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OPSOMMING
Maatskaplike, politieke en ekonomiese veranderinge wat in die
samelewing plaasvind, sowel as die toenemende vraag na hulpverlening
het tot gevolg dat die werkwyse binne barmhartigheidsdienste van die
Nederduits Gereformeerde Kerk bevraagteken word. Dit het die navorser
gemotiveer om In ondersoek na die produktiwiteit en effektiwiteit van
die dienste van die CMR as tak van die Sinodale Kommissie vir die Diens
van Barmhartigheid van Noord-Transvaal te onderneem.
In Navorsingstudie is onderneem deur die identifisering van 'n
strategiese produktiwiteitsmodel in die literatuur en die toepassing
van die mode l, op die CMR van Pretoria. In Kwalitatiewe sowel as
kwantitatiewe benadering is gevolg en die studie kan as
verkennend/beskrywend beskryf word.
Die literatuurstudie het aangetoon dat daar sekere faktore bestaan wat
produktiwiteit binne In organisasie bernvloed, ndamlik fisiese, maar
veral menslike faktore. In Beskrywing is gebied van hoe die fisiese
werkopset van die organisasie daar uitsien en watter pogings aangewend
word om produktiwiteit te verbeter.
Daar is bevind dat In groot aantal van hierdie faktore weI 'n rol
binne die organisasie speel. Die bevindings dui daarop dat maatskaplike
werkers bewus is van die nodige veranderinge wat moet intree om 'n hoer
produktiwiteitsfunksionering daar te stel.
Aanbevelings is gemaak ten opsigte van die verandering van die werkwyse
van die CMR ten einde die kwaliteit van diensiewering te verhoog en die
faktore uit te skakel wat In nadelige invioed op die produktiwiteit van
die organisasie uitoefen.
iii.
ABSTRACT
Social, political and economical changes in modern society, as well as
the growing need for aid and assistance, have resulted in the
questioning of the work procedures within the social services of the
Dutch Reformed Church. This has motivated the researcher to do research
on the productivity and effectiveness of the Christelik-maatskaplike
raad (CMR) as a branch of the "Sinodale Kommissie vir die Diens van
Barmhartigheid" of Northern Transvaal.
The investigation was undertaken by identifying a strategic
productivity model in the literature and applying that model to the CMR
of Pretoria. A qualitative, as well as a quantitative approach has been
used and the study can be described as exploratory/descriptive.
The literature ·study indicated that not only physical but also human
factors influence the productivity within the organisation. A
description was given of the physical set-up of the organisation and
of the attempts that have been made to improve productivity.
It was found that a large number of these factors do indeed play a role
in the organisation. The findings showed that social workers are aware
of the necessary changes that must occur to create a better
productivity function.
Recommendations were made concerning the changes of the work procedure
of the CMR, in order to improve the quality of the services rendered
and to eliminate the factors that have had a detrimental influence on
the productivity of the organisation.
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HOOFSTUK 1
ALGEMENE INLEIDING
1.1 INLEIDING
Die maatskaplike, politieke en ekonomiese veranderinge wat in die
kontemporere samelewing pIaasvind, hou In bedreiging in vir kerklike
maatskaplike werk binne die Sinodale Kommissie vir die Diens van
Barmhartigheid van Noord-Transvaal (hierna SKDB). Swak ekonomiese
toestande lei tot die inkorting van staatsubsidie sowel as subsidie wat
vanaf die Sinode van Noord-Transvaal ontvang word. Laasgenoemde hou
verband met die feit dat lidmate se bydraes nie tred hou met die
inflasiekoers nie en daar ook minder werkgeleenthede beskikbaar is. Die
Staat subsidieer die Christelik-Maatskaplike Raad (hierna die CMR) tans
met 75% terwyl die ander 25% vanuit die verskillende Ringe van die
Nederduits Gereformeerde kerk verkry moet word.
Die situasie is egter ook besig om te verander en die Staat sal al
minder subsidies aan we1synsorganisasies kan betaal. Die nodige fondse
moet uit die ringe, donasies en programme gegenereer word deur die
maatskaplike werkers.
Die produktiwiteit van die maatskaplike werker speel 'n al groter rol
deurdat klem gele moet word op die bereiking van maksimale uitset met
die minimum en korttermyn inset in die vorm van finansiele uitgawes en
dienslewering. Dit word hoofsaaklik bereik deur meer klem te Ie op
gemeenskapswerk, waar in die verlede hoofsaaklik op gevallewerk gefokus
is. Dit word egter nie as voidoende beskou nie en word daar groter
veranderings en aanpassings vir maatskaplike werk in die vooruitsig
gestel.
Uit die bogenoemde redenasie ontstaan die vrae of maatskaplike werkers
wat in kerkverband, veral die wat in ringsverband werk, dan so
noodsaaklik is, en sal die kerk die maatskaplike werker nog finansieel
gewys kan dra? Sal die predikant nie later hierdie taak oorneem am geld
te bespaar nie? Is die maatskaplike werker produktief genoeg en lewer
sy 'n belangrik genoeg diens aan die kerk om haar pos te regverdig?
2.
In die Lf.q . van die voorafgaande vrae het die volgende vrae by die
navorser ontstaan:
* Wat is nodig vir die maatskaplike werker om effektiewe en
produktiewe diens te lewer? As gepraat word van die belangrikheid
van die maatskaplike werker moet in ag geneem word wat die taak
en doel van die maatskaplike werker ls, en _n hoeverre sy/hy 'n
professionele diens lewer, al dan nie. Alvorens enige
maatskaplike werker kan praktiseer moet sy/hy 'n graadoplelding
van vier jaar deurloop wat aan hom/haar professionele status
verleen. Sy/hy moet ook by die "Raad vir Maatskaplike Werk"
registreer en elke jaar hierdie registrasie hernu.
In hierdie verband sal ook na ander faktore soos individuele
werksprestasie of werksgedrag en motivering gekyk word wat in die
. werksituasie die maatskaplike werker se produktiwiteit belnvloed. Oit
sal aan die hand van die "produktiwiteitsirkel van Sutermeister"gedoen
word, en weI in die volgende hoofstuk.
* Ten spyte van die maatskaplike werker se persoonlikheid wat ook
'n beroepspersoonlikheid moet wees, hou koste-effektiwiteit ook
verband met die professionaliteit van die maatskaplike werker.
Koste-effektiwiteit beteken dat die resultaat die koste
regverdig. Soos reeds gese word inkomste vir die lewering van
maatskaplike werk dienste ui t verskeie oorde verkry, nl. die
belastingbetaler, die staat wat subsidies betaal en die donateur
in die gemeenskap. Elkeen van hierdie groepe verwag dat iets met
die geld wat hulle bestee bereik moet word. Hieruit blyk dit
duidelik dat koste-effektiwiteit 'n belangrike rol speel in die
professionele diens wat gelewer moet word.
Programbeplanning speel ook 'n belangrike rol in koste-effektiwiteit.
Die maatskaplike werker moet daartoe instaat wees om voorui t te beplan.
Vir dit wat beplan word moet hy/sy ook begroot en instaat wees om binne
hierdie beplanning te bly. Die welsynsprograrnme wat aan die begin van
die finansHHe jaar geskryf word moet realisties, uitvoerbaar en
meetbaar wees sodat die maatskaplike werker deur die hele jaar slegs
volgens hierdie program kan werk.
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* Oerdens moet die maatskaplike werker om 'n koste-effektiewe en
produktiewe diens te kan lewer, ook In relevante diens kan lewer
binne die gebied waar sy/hy werk. Om 'n relevante diens te kan
lewer moet sy/hy die behoeftes van die werksgebied opvang en
daarvolgens werk. Oit gaan niks help om bv. In
gemeenskapswerkprogram vir ongehude moeders te beplan, terwyl die
grootste behoefte rondom finansiele beplanning Ie nie.
In hierdie geval lewer sy nie 'n relevante diens of gevolglike
professionele diens nie en sal haar dienste in daardie spesifieke area
nie benodig word nie.
1.2 PROBLEEMFORMULERING
In die lig van die voorafgaande het vrae ontstaan rondom
produktiwiteit. Wat is dit, hoe word dit gemeet, hoe moet dit gemeet
word en watter faktore beYnvloed dit?
Oit was tot onlangs by welsynsorganisasies die gebruik om statistieke
te dokumenteer. Produktiwiteit word bepaal deur die som van die gewigte
toegeken aan die aantal onderhoude gevoer, verslae geskryf, hof
bygewoon, kantoorwerk gedoen en leers geopen en gesluit, te bereken,
gedeel deur die aantal werksdae wat 'n persentasie naby aan honderd
gee. Oit is dan 'n aanduiding van hoe produktief die maatskaplike
werker deur die maand gefunksioneer het.
Wanneer 'n definisie van produktiwiteit van naderby beskou word, loop
dit hand aan hand met organsasiedoelwitbereiking wat as een van die
primere belangrike uitsette van 'n organisasie beskryf word. AIle
uitsette, insette en prosesse binne In organisasie moet 'n invloed
op produktiwiteit hf. Voordele wat 'n werknemer ontvang, sy
salarisskaal, kantooropset, werksomgewing, ensovoorts, moet 'n invloed
op sy werk uitoefen. Indien 'n werker al die nodige hulpbronne tot sy
beskikking het, rustigheid ervaar, nie oorval word met 'n werkslading
nie, maar tog genoeg werk het om hom/haar intensief vir agt ure besig
te hou, sal sy/haar produktiwteit hoer weeSe 'n Persoon wat gedurig
frustrasies beleef, al tyd moet moeite doen om 'n stuk werk af te
handel, sukkel om in 'n raserige omgewing te konsentreer, nie die
4.
nodige tye af kry om belangrike persoonlike sake af te handel nie, sal
nie maksimaal produktief funksioneer nie. Bogenoemde sal ook slegs 'n
rol speel indien hierdie persoon gelukkig is in die tipe werk wat hy
doen en gemotiveerd is om iets te bereik. Motivering speel dus ook 'n
belangrike rol en sal later verder aandag geniet. Die veranderlikes wat
'n rol speel in produktiwiteit word volledig in hoofstuk twee aan die
hand van die model van Sutermeister bespreek.
Soos sekere van die faktore wat hierbo genoem is 'n rol speel in
produktiwitei t kan duidelik ui tgemaak word dat die hoeveelheid gevalle,
aantal onderhoude, ensovoorts nie die enigste is wat die produktiwiteit
van die maatskaplike werker bepaal nie. Die sukses wat met 'n klH!nt
behaal word en in hoeverre sy maatskaplike funksionering verbeter het
gaan 'n groter rol speel om die maatskaplike werker se produktiwiteit
te bepaal. 'n Ander vlak van statistiek, nl. meting van vordering tree
na vore wat daarop neerkom dat skale en persentasies op klH!nte
toegepas moet word wat ook visueel vir die klient 'n aanduiding is of
hy vordering toon of nie en of die maatskaplike intervensies suksesvol
op die spesifieke klient toegepas is en of 'n ander intervensiemetode
eerder benut moet word.
1.3 DOELSTELLING EN DOELWITTE VAN HIERDIE ONDERSOEK
Doelstelling
Die doelstelling van hierdie studie is die identifisering van 'n
produktiwiteitsmodel in die literatuur, die toepassing van die model
op die CMR van Pretoria en die bepaling van riglyne waarvolgens meer
produktief gewerk kan word binne die SKDB van Noord-Transvaal met
spesifieke verwysing na die Christelik-Maatskaplike Raad van Pretoria
(hierna die CMR).
Doelwitte
* om die veranderlikes wat 'n invloed het op produktiwiteit soos
aangetoon in die literatuur te beskryf;
* om die werkswyse van die CMR van Pretoria te beskryf en faktore
daar uit te wys wat 'n invloed op produktiwiteit het;
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* om vas te stel wat die persepsies van die CMR werkers en lede van
die bestuursliggaam is ten opsigte van die konsep produktiwiteit,
en
* om riglyne daar te stel om produktiwiteit te verbeter.
1.4 BEGRENSING VAN DIE ONDERSOEK
Hierdie ondersoek is teoreties sowel as geografies begrens. Die
teoretiese begrensing word in die bespreking van die literatuur (kyk
hoofstuk 2) aangedui. Wat betref die geografiese begrensing is In
steekproef geneem vanuit In bepaalde universum. In Universum in hierdie
studie, indien een gekies sou word, sou al die maatskaplike werkers van
die verskillende organisasies in Pretoria wees. Die ondersoek sou dan
egter te groot word en is besluit om die ondersoek by die CMR van
Pretoria as tak van die SKDB van Noord-Transvaal te doen in die lig
daarvan dat dit diegrootste organisasie in Pretoria is en veranderinge
vanwee die politieke en ekonomiese omstandighede ook binne hierdie
organisasie plaasvind en dus sy werkwyse in In groot mate beYnvloed.
1.5 STEEKPROEF
In die studie is van nie-waarskynlikheidsteekproefnemingsprosedures
gebruik gemaak' In Gerieflikheidsteekproef is geselekteer wat die
praktiese uitvoering van die ondersoek vergemaklik het.
Daar is van drie groepe binne die CMR gebruik gemaak naamlik die
Direktoraat bestaande uit die Direkteur, vise-direkteur en die hoof
van die aannemingsafdeling. Van die vier lede waaruit die direktoraat
bestaan is daar van drie gebruik gemaak aangesien al drie direk
betrokke is by direkte maatskaplikewerk-dienslewering. Die tweede groep
was die supervisors bestaande uit die twee supervisors wat in die ringe
van die SKDB van Noord-Transvaal werksaam is, die supervisor van
pleegsorg asook die twee studente-supervisors. Al die supervisors is
dus in die steekproef betrek. Die laaste groep is die maatskaplike
werkers we~ksaam binne gemeenteverband oftewel ringsverband. Hier is
een werker per ring betrek om sodoende verteenwoordiging uit al die
ringe te kry.
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Die navorser is bewus van die feit dat hierdie tipe steekproef wat
gebruik is nie veralgemening buite die steefproefelemente toelaat nie.
1.6 NAVORSINGSONTWERP
Volgens Mouton en Marais (1988:32) is die doel van die
navorsingsontwerp om die uitvoering van In navorsingsdoel in lyn
met bepaalde (praktiese) oorwegings en beperkinge te bring.
Navorsingsontwerp impliseer ooglopende navorsing-beplanning. In hierdie
studie is gebruik gemaak van die kwalitatiewe benadering wat 5005
volg deur Mouton en Marais (1988:157) omskryf word:
".'..daardie benaderings waarvan die prosedures nie so streng
geformaliseer en geekspliseer is nie, terwyl die reikwydte meer
grensloos is en op In meer filosoferende wyse te werk gegaan word." In
die lig van die navorsingsdoelstelling wat gestel is kan hierdie
navorsing as In verkennend/beskrywende studie beskryf word.
In Verkennende st- die vind plaas vanui t die Iiteratuur oor
produktiwiteit om meer kennis op te doen rondom die faktore wat In
invloed uitoefen op produktiwiteit en hoe produktiwiteit gemeet kan
word. In Beskrywende studie beskryf die aard van produktiwiteit binne
die betrokke organisasie en hoe dit verbeter kan word.
Die ondersoekmetodes wat gebruik is, is as volg:
1.6.1 LITERATUURSTUDIE
Arkava en Lane (1983:25) beskryf die doel van die literatuurstudie as
volg: "The literature search enables the investigator to examine
previous research and scholarly inquiry into the selected subject"
Literatuurstudies van produktiwiteit binne die CMR van Pretoria is
onderneem om die navorser op hoogte te bring van hierdie onderwerpe.
Die literatuurstudie bestaan uit die beskrywing van In model of modelle
om die faktore wat In invloed op produktiwiteit uitoefen te bepaal. In
hierdie geval het die navorser hoofsaaklik op een teoretiese model
gekonsentreer.
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1.6.2 ONDERHOUDE
Mouton en Marais (1988:251) verwys na Wiseman en Aron (1970:27) wat
indiepte-onderhoudsvoering sien as 'n hulpmiddel waarmee belangrike
inligting ingesamel kan word. Dit is 'n wyse waarop volledige
beskrywings en verduidelikings van sekere gedrag verkry word. Die
navorser word instaat gestel om 'n individu se gevoelens en kennis
rondom 'n spesifieke saak sowel as die verband daarmee met ander areas
in sy lewe te bepaal. In hierdie studie is van minder gestruktureerde
onderhoude gebruik gemaak.
Onderhoude is met drie lede van die bestuursliggaam van die CMR van
Pretoria gevoer. Die respondente is so geselekteer dat persone vanuit
verskillende spesialiteitsrigtings se persepsies bepaal is. Die
Direkteur Maatskaplike Dienste van die SKDB van Noord-Transvaal, die
vise-direkteur van die SKDB wat ook 'n supervisorspos beklee en die
hoof van die aannemings- en ongetroude ouersorgafdeling is geselekteer.
Die sleutelaspekte waarop die onderhoude gefokus het, is die volgende:
* Wat word verstaan onder produktiwiteit en effektiwiteit en hoe
word dit in die CMR van Pretoria beleef?
* Watter faktore speel 'n rol in produktiwiteit en hoe beYnvloed
die faktore die werkers van die CMR van Pretoria?
* Hoe kan produktiwiteit in 'n welsynsorganisasie bepaal word en
watter werkwyse kan 'n aanduiding gee van sukses of nie?
1.6.3 FOKUSGROEPE
volgens Majchrzak (1987:67) is fokusgroepe 'n geskikte metode by die
insameling van kwalitatiewe inligting. Sy verwys na Calder (1977) wat
die volgende skryf: "The use of focus groups is one such technique in
which selected individuals are gathered in a group and guided into a
focused discussion on prespecified topics. Such groups are excellent
for generating issues and exploring potential causal factors" Greenbaum
(1988:10) sluit by Majchrzak aan wanneer hy beweer dat fokusgroepe die
mees algemene metode is wat aangewend word by kwalitatiewe navorsing.
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Hy verskaf die volgende omskrywing: "A focus group consists of a
discussion about a topic of particular interest to a client
organization among eight to ten people led by a trained moderator". Oit
is verder volgens De Koker (1992:7) be1angrik dat deelnemers aan die
fokusgroepe oor gemeenskaplike belange beskik wat verband hou met die
onderwerp wat bespreek word, omdat dit volgens Templeton(1987:5) In
klein tydelike gemeenskappie is wat gevorm is met die spesifieke doel
om iets te ontdek.
In Aantal maatskaplike werkers wat werksaam is by die CMR van Pretoria
is betrek in In fokusgroep. Die sleutelaspekte wat gedurende hierdie
groep bespreek is, is soortgelyk aan aspekte wat gedurende die
onderhoude met lede van die bestuursliggaam aandag geniet het, naamlik:
* Wat word onder produktiwiteit verstaan en hoe verskil dit van
effektiwitei~ en doeltreffendheid?
* Hoe word die huidige produktiwiteitsfunksionering binne die CMR
van Pretoria beleef en watter faktore bestaan daar wat tans die
produktiwiteit belnvloed?
* Bevorder die werkwyse binne die organisasie produktiwiteit en
indien nie, wat moet verander om produktiwiteit te bevorder?
* Watter rol behoort metingskale by dienslewering te speel en hoe
word dit tans in die organisasie aangewend?
1. 6.4 VRAELYS
Daar is van In vraelys (kyk bylae 1) gebruik gemaak om te bepaal wat
die persepsies van die maatskaplike werkers en lede van die
bestuursliggaam van die CMR van Pretoria is rondom produktiwiteit.
Die vraelys is deur die ondersoeker self opgestel op grond van temas
gekry uit verskeie onderhoude. In Voorondersoek is gedoen waarin 3
persone wat nie in die finale ondersoek betrek sou word nie, die
vraelys ingevul het om die verstaanbaarheid en duidelikheid van die
vraelys te verseker. Daardeur is gepoog om die betroubaarheid en
geldigheid van die vraelys te verhoog. Inligting van addisionele
fokusgroepe is aanvullend tot die vraelyste gebruik.
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1.7 BEPERKINGS EN LEEMTES VAN DIE ONDERSOEK
Hierdie ondersoek was slegs op die maatskap1ike werkers en lede van die
bestuursliggaam van die CMR van Pretoria en SKDB van Noord-Transvaal
gerig. Die steekproef is te klein om as ten volle verteenwoordigend
beskou te word en bevindings kan nie buite die CMR van Pretoria
veralgemeen word nie. Subjektiwiteit kon ook 'n rol gespeel het,
aangesien die navorser self tydens die ondersoek werksaam was by die
CMR van Pretoria. Aangesien die navorser deurentyd hiervan bewus was,
is sover moontlik groot klem op objektiwiteit geplaas.
1.8 DEFINleRING VAN BEGRIPPE
Die volgende begrippe staan sentraal binne hierdie studie en vervo1gens
word aandag aan die definiering daarvan gegee:
1.8.1 PRODUKTIWITEIT
Produktiwiteit is die mees ekonomiese gebruik van mannekrag, kapitaal
en materiaal en word gemeet in terme van inset teenoor ui tset. In
Volledige bespreking van produktiwiteit word in paragraaf 2.2.2 gegee.
1.8.2 EFFEKTIWITEIT
Effektiwiteit is 'n konsep wat bepaal in hoe 'n mate dit wat bereik is
aan die doelstellings en doelwitte beantwoord. 'n Volledige bespreking
van effektiwiteit word in paragraaf 2.2.1 gegee.
1.8.3 DOELTREFFENDHEID
Doeltreffendheid is die toepassing van die korrekte metodes en tegnieke
vir die uitvoering van In taak in die bereiking van In spesifieke doel.
1.8.4 SINODALE KOMMISSIE VIR DIE DIENS VAN BARMHARTIGHEID(SKDB)
Volgens Lindeque (1985:70) word die SKDB deur 'n sinode benoem om die
arbeid op die terrein van die diens van Barmhartigheid binne 'n hele
sinodale gebied te organiseer, inspireer en te koordineer. Die SKDB
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verrig sy werksaamhede met verslag aan die sinode en gee aandag aan die
lewering van die nodige barmhartigheidsdienste deur middel van gesin-,
kinder- en inrigtingsorg aan sorgbehoewende bejaardes, volwassenes en
kinders, asook aan bepaalde sorgbehoewendes 5005 aikoholiste,
gevangenes, ens. Verder tree die SKDB op as skakel tussen kerk en staat
in belang van maatskaplike sorg en die opleiding van die maatskaplike
werker wat in diens van die kerk gebruik word. Die SKOB is kragtens
artikel 13 van die Nasianale Welsynswet (Wet 100/78), as In
welsynsorganisasie geregistreer vir die doe1eindes van die Iewering van
dienste van barmhartigheid op stof1ike, maatskap1ike en geestelike
gebiede aan geloofs- en volksgenote.
Die SKDB koordineer, organiseer en inspireer sy takke, wat betrokke is
by barmhartigheidsdienste van die Nederduits Gereforrneerde Kerk.
1.8.5 RINGSKOMMISSIE VIR DIE DIENS VAN BARMHARTIGHEID (RKDB)
Eike ring het In kommissie vir die diens van barmhartigheid, die RKOB
wat jaarliks verslae ontvang van kerkrade oor die stand van die dienste
van barmhartigheid in die gemeentes van die ring en aan die ring
daaroor rapporteer, met aanbevelings.
(Lindeque, 1985:7)
1.8.6 CHRISTELIK
....
Volgens Lindeque (1985:7) is die CMR In ringsaksie in belang van die
diens van barmhartigheid, in die lewe geroep deur die RKOB in opdrag
van In ring en na oorlegpleging met die~KOB. Oit is In subkommissie
van die RKDB en kragtens die Nasionale We1synswet, 1978 (Wet 100/78)
as 'n tak van die SKOB geregistreer waardeur Iaasgenoemde maatskaplike
welsynsdienste Iewer. Kragtens die Wet op Fondsinsameling (Wetl07/78)
is die CMR oak onder verwysingsnommer as tak van die SKOB geregistreer
om fondse in te samel vir doeleindes van sodanige
barmhartigheidsdienste aan lidmate wat deur pIaasIike diakoniee aIleen
nie genoegsaam behartig kan word nie. Oit vind plaas in samewerking met
die betrokke diakoniee en die SKOB.
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1.8.7 CMR PRETORIA
Die Christelik-Maatskaplike Raad van Pretoria is gestig om aan die
diakonie van die nege ringe van die Nederduits Gereformeerde kerk van
Pretoria 'n hulpdiens te lewer rakende die diens van barmhartigheid,
aangesien hulle nie oor die tyd en toerusting beskik om die
ingewikkelde menslike probleme te hanteer nie.
1.8.8 PANEELVERGADERINGS
Paneelvergaderings is "n intra-organisatoriese kommissie wat tussen
vakkundiges van verskeie dissiplines plaasvind ten einde die klient se
saak ten beste te dien. Di t is ook ' n vorm van kontrole oor die
kwaliteit van diens aan die kerk se kliente. 'n Volledige bespreking
van panele word onder die literatuurbespreking gegee (kyk hoofstuk 2).
1.8.9 AD HOC-VERGADERINGS
Ad hoc-vergaderings is vergaderings bestaande uit vakkundige personeel
van die mUlti-professionele span wat betrokke is by 'n spesifieke saak
met die doel om die saak te bespreek en 'n oplossing vir 'n probleem
te vind. Hierdie konsep sal verder in die Literatuurstudie bespreek
word.
1. 8 .10 NETWERKVERGADERING
Netwerkvergaderings is 'n verlenging van 'n ad hoc-vergadering
bestaande uit dieselfde vakkundiges van die multi-professionele span
asook die klient om wie die bespreking gaan met die doel om saam met
die klient 'n oplossing of werkwyse vir sy probleem te vind. Volgens
Theron (1993) vervul 'n netwerk die volgende funksies, nl.
supervisie-, opleidings-, moniterings- en skakelfunksie.
Hierdie konsep sal verder in die literatuurhoofstuk bespreek word (kyk
hoofstuk 2) .
12.
1.9 INDELING VAN DIE NAVORSINGSVERSLAG
Die hoofstukke van hierdie studie word soos v01g ingedeel:
Hoofstuk 1
Hierdie hoofstuk is· inleidend van aard en handel oor die
probleemformulering, doelstellings en doelwitte van die ondersoek, die
begrensing van die ondersoek, die navorsingsontwerp, beperkings en
leemtes en laastens die definiering van sentrale begrippe.
Hoofstuk 2
Hierdie hoofstuk bestaan uit 'n literatuurstudie oor die beginsels van
produktiwiteit aangesien produktiwiteit in die CMR ondersoek word.
Aandag word geskenk aan die begrippe effektiwiteit en produktiwiteit.
Daarna word twee verskillende modelle oor produktiwiteit kortliks
bespreek en 'n derde model, die model van Sutermeister (1969), word dan
volledig bespreek waarin die faktore wat 'n invloed het op
produktiwiteit uitgelig word.
Aangesien produktiwiteit in die organisasie ook ondersoek word in terme
van die werkwyse van die organisasie, word daar deurgaans verwys na die
werkwyse van die CMR van Pretoria.
Hoofstuk 3
Hie:..die hoofstuk bevat die empiriese navorsing en handel oor die
persepsies van maatskaplike werkers en lede van die bestuursliggaam van
die CMR van Pretoria oor produktiwiteit binne die organisasie.
Resultate van die fokusgroepondersoek, vraelysondersoek en die
onderhoude word weergegee.
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Hoofstuk 4
Die laaste hoofstuk bevat die gev01gtrekkings en aanbeve1ings met die
oog op die wysiging van die werkwyse en aanpassing van hulpbronne binne
die organisasie om produktiwiteit te bevorder.
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HOOFSTUK 2
PRODUKTIWITEIT BINNE DIE WERKSITUASIE
2.1. INLEIDING
Produktiwiteit is nie 'n nuwe begrip binne maatskaplike werk nie, maar
weI 'n veranderde begrip. Voorheen kon maatskaplike werkers hul
"produktiwiteit",benutting) meet aan die hand van hoeveelgevalle deur
die maand hanteer is, hoeveel onderhoude gevoer is, hoeveel sake
afgehandel is, hoeveel administratiewe take verrig is, ensovoorts,
gedeel deur die aantal dae op kantoor gespandeer.
In die laaste tyd het hierdie term egter 'n ander betekenis begin
aanneem. Daar is tot die besef gekom dat dit nie meer net gaan oor die
hoeveelheid gevalle nie, maar weI hoe bevredigend take afgehandel word
-en in hoe 'n mate die maatskaplike funksionering van die klH~nt
__.__ M__
verbeter het wat die besef laat ontstaan het dat daar ander aspekte is
wat 'n invloed het op die funksionering van die maatskaplike werker.
As 'n definisie van produktiwiteit van naderby bekyk word, loop dit
hand aan hand met organisasiedoelwitbereiking wat as een van die
primere belangrikste uitsette van 'n organisasie beskryf kan word. AIle
uitsette, insette en prosesse binne 'n organisasie moet 'n invloed op
produktiwiteit he. Daar is ook verskeie faktore wat 'n invloed het op
produktiwteit in so 'n mate dat. 'n mens nie twee ure van die dag ewe
produktief kan funksioneer nie.
Gedagtig aan bogenoemde is dit logies dat die gevallelading en
hoeveelheid klerklike werk verrig nie die produktiwiteit van die werker
bepaal nie. Daar is ander fasette wat 'n groter rol speel en sal
vervolgens na gekyk word:
In hierdie hoofstuk sal gekyk word na wat die konsepte produktiwiteit
en effektiwiteit in werklikheid beteken, ook vanwee die felt dat hulle
-amper as sinonieme gesien word. Daarna word twee verskillende modelle
oor produktiwiteit kortliks bespreek en 'n derde model, die model van
Sutermeister (1969), word volledig bespreek waarin die faktore wat 'n
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invloed het op produktiwiteit uitgelig word.
Aangesien die doel van hierdie studie is om die faktore tebepaal wat
'n invloed op produktiwiteit het, word verskeie faktore in hierdie
hoofstuk bespreek wat dan weer in die organisasie ondersoek sal word.
2.2 DIE KONSEPTE PRODUKTIWITEIT EN EFFEKTIWITEIT
Produktiwiteit is nie die enigste wat 'n organisasie se vooruitgang
bepaal nie. Effektiwiteit speel ook 'n baie belangrike rol en moet daar
eers na beide hierdie konsepte gekyk word. Produktiwiteit en
effektiwiteit word dikwels as sinonieme gebruik, terwyl dit in
werklikheid twee verskillende betekenisse verteenwoordig.
2.2.1 EFFEKTIWITEIT
Maas (1988:114) beskryf effektiwiteit as, "die meet van prestasies,
produktiwiteit, satisfaksie, wins." Volgens hom lei bogenoemde tot
organisasie groei en stabiliteit. Hy sien effektiwiteit as die
oorkoepelende term waarvolgens 'n organisasie sukses bereik. Om
produktief te wees, is een faset op die weg na sukses.
Baugher (1981:4) is van mening dat effektiwiteit binne organisasies nie
in 'n paar sinne gedefinieer kan word nie. Daar is te veel fasette wat
In rol speel soos bv. die karaktereienskappe, doelstellings en
doelwitte van elke organisasie wat verskil en elk vorm In eie komplekse
entiteit sodat daar nie vergelykings getref kan word nie. Hy beskryf
weI vier verskillende benaderings om effektiwiteit binne organisasies
te beskryf, nl:
Die eerste benadering trek In verband tussen effektiwitei t en die
bereiking van doelwitte in 'n organisasie. Hier geld die aanname dat
elke organisasie identifiseerbare doelstellings het en die bereiking
van hierdie doelstellings gemeet kan word. Hoe meer die organisasie se
uitsette sy doelstellings ontmoet, hoe meer effektief funksioneer die
organisasie.
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Volgens 'n tweede benadering funksioneer organisasies effektief indien
hulle die nodige hulpbronne verkry om die sisteem instand te hou.
Die derde benadering is gebasseer op die interne prosesse van die
organisasie. Baugher (1981: 4) beskryf di t as: " ... trust and benevolence
toward individuals, sheer information flows smoothly both vertically
and horizontally, and so on." Dit is die gesonde sisteme.
Die vierde benadering verwys na die "strategic-constituencies approach
or the participant-satisfaction model". Hierdie benadering definieer
effektiwiteit as die mate waartoe die strategiese konsti tusies ten
minste minimaal bevredig word, met ander woorde dit wat bereik moet
word, word ten minste as minimum vereiste bereik. Doelstellings,
uitset, inset of prosesse is nie van belang r.ie.
'n Handleiding van die Gevangenisdiens (1993:26) definieer
effektiwitei t as: "die implisering dat 'n bepaalde doel bereik is",
m.a.w die taak is afgehandel ongeag die metodes of tegnieke wat
aangewend is. Volgens die navorser sien die Gevangenisdiens
effektiwiteit net as: "'n doel wat bereik is of bereik moet word." Die
woord, effektief, beteken egter vir laasgenoemde dat 'n doel bereik
moet wees in al sy fasette. Oit sluit ook in dat die regte tegnieke
aangewend moes word.
Orbach (1985:9) beskryf effektiwiteit as: " .•• the degree to which the
goods or a service meets a given need: the higher the degree of
satisfaction, the more effective the goods or the service". Hy gaan
verder deur te se dat effektiwiteit 'n baie belangrike sleutel is tot
produktiwiteit, omdat 'n organisasie wat nie effektiewe dienste lewer
nie, nie sal oorleef nie, maak nie saak hoe hoog die graad van
bruikbaarheid van sy hulpbronne en hoe doeltreffend die
diensleweringsproses is nie. Oit sluit aan by die navorser se standpunt
dat effektiwiteit nie kan bestaan sonder dat kwaliteit van die diens
of produk nie van 'n hoe standaard is nie.
Gedye (1979:3) beskryf effektiwiteit as uitgedruk in relatiewe terme
eerder as absolute terme.
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Oaarmee bedoel hy die verhouding tussen die werklike uitset en die
standaard uitset wat bereik moet word met dieselfde hulpbronne en
beskikbare tyd.
Oit kan as volg voorgestel word:
Werkeffektiwiteit = werklike uitset per man-uur
standaard uitset per man-uur
of
werklike werksproduktiwiteit
standaard werksproduktiwiteit
Sy definisie behels die kwaliteit werk wat gelewer word binne 'n sekere
tydsbestek. Oit sluit egter ook die hoeveelheid werk in.
Mundel (1983:3) beskryf effektiwiteit egter die heel beste wanneer hy
redeneer dat: "it relates to how weI the outputs produced accomplish
the intended purpose or purposes. To be of value, productivity must be
accompanied by effectiveness. On the other hand, one could postulate
that low effectiveness accompanied by high productivity is less
undesirable than low effectiveness with low productivity".
Effektiwiteit is die effektiewe toepassing of benutting van dienste
sodanig dat die bestaande behoefte bevredig word en die diens so
gelewer word dat die doelstellings van die organisasie ontmoet word en
werklike verandering waargeneem kan word. Oit bevestig ook dat
kwaliteit van die dienslewering 'n baie groot vereiste is betreffende
die effektiwiteit van die diens.
2.2.2 PRODUKTIWITEIT
Saam met effektiwiteit is produktiwiteit die kern waarom alles in 'n
organisasie draai. Produktiwiteit verwys primer na die meer ekonomiese
gebruik van mannekrag, kapitaal en materiaal. Oit is 'n baie belangrike
doelwit wat nagesteef behoort te word en saam met effektiwiteit bied
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dit die enigste kriterium aan die hand waarvan die
organisasiedoeltreffendheid kwali tatief en kwanti tatief gemeet kan
word.
Dunette & Fleishman (1982:xv) bevestig bg. deur die volgende aanhaling:
"Increased productivity translates as improvement in output generated
by each unit of effort, with concom:nitant reduction in unit cost"
Volgens Liebenberg (1992) som Peter Drucker, een van die wereld se
voorste bestuurspesialiste, die belangrikheid van produktiwiteit as
volg op: "Productivity is a difficult concept, but it is central.
Without productivity objectives, a business does not have direction.
Without productivity measurement, it does not have control".
Hoe meer produktief 'n organisasie funksioneer, hoe laer daal die koste
aan werkverrigting asook hoe meer kan aangewend word vir alternatiewe
dienste. Die aanname kan gemaak word dat as mense wat 'n maatskaplike-
en ekonomiese entiteit konstitueer meer uitset as ander soorgelyke
entiteite genereer, hul relatiewe lewensstandaard verhoog. Die navorser
sien die rede hiervoor as dat die pogings wat hulle insit, meer dienste
beskikbaar maak en daar ook meer tyd beskikbaar word sodat hierdie
dienste op alternatiewe en meer intensiewe wyses toegepas kan word.
Uit die voorafgaande standpunte kan die navorser die volgende definisie
daaraan tcevoeg: Produktiwiteit is die hoeveelheid produkte of dienste
verrig per ure van menslike werkverrigting. Dit sluit effektiwiteit in
wat gesien kan word as'n kwaliteit diens verrig per ure van menslike
werkverrigting. volgens 'n handleiding vir die Gevangenisdiens
(1993:29) word produktiwiteit as die volgende beskryf:
Produktiwiteit word uitgedruk as die verhouding tussen uitset en inset
soos in figuur 2.1 geYllustreer:
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Figuur 2.1: DIE BEGRIP PRODUKTIWITEIT
DIENSTE
U
P =
I
PRODUKTE
MENSE
MASJIENERIE
MATERIAAL
KAPITAAL
Die produktiwiteitsvlak van 'n instansie kan op In gegewe tydstip
uitgedruk word in terme van die verhouding van dienste en produkte
teenoor die hulpbronne wat in die proses aangewend/benut is.
Produktiwiteit kan ook in terme van hulpbronne afsonderlik aangedui
word. In sodanige gevalle word verwys na enkelfaktorproduktiwiteit wat
in figuur 2.2 volgens In studiehandleiding van die Gevangenisdiens
uitgedruk kan word:
FIGUUR 2.2: ENKELFAKTORPRODUKTIWITEIT
UITSETTE
ARBEIDSPRODUKTIWITEIT = ARBEID (MAN-URE)
UITSETTE
MATERlAALPRODUKTIWITEIT= MATERlAAL(EENHEDE)
UITSETTE
MASJIENPRODUKTIWITEIT = MASJIENERIE(MASJIEN-URE)
GELD/ UITSETTE
KAPITAALPRODUKTIWITEIT = KAPITAAL(RANDWAARDE)
Vir die navorser is produktiwiteitsverbetering die proses waardeur
insette (arbeid, grondstowwe, kapitaal en masjienerie) doeltreffend
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gekombineer/benut word em optimale uitset (produkte en dienste) te
lewer.
In terme van maatskaplike werk waar daar nie In fisiese produk bestaan
nie, sou die navorser verwys na arbeid, hulpbronne, kapitaal en
maatskaplikewerk-tegnieke en -prosesse om uitset te lewer.
Uit hierdie definisie is dit egter duidelik dat aIle produksiefaktore
belangrik en interafhanklik is, en dat verwysings na
arbeidsproduktiwiteit aIleen, beperkings het. Dit is nie net benutting
van arbeidskrag wat die produktiwiteitsvlak bepaal nie. Grondstowwe,
kapitaal en masjinerie oftewel hulpbronne, fondse en tegnieke moet nie
buite rekening gelaat word nie. Die navorser is van mening dat sonder
die produksiefaktore daar nie sprake is van produktiwiteit nie.
In maatskaplike werk waar In fisiese produk nie gelewer word nie, maar
weI In diens wat aan In mens gelewer word, is dit baie moeilik om
produktiwiteit te bepaal. Daar kan nie gese word dat In werker soveel
dienste per dag moet lewer om produktief te funksioneer nie, want
produktiwiteit ten opsigte van dienste wcrd bepaal deur die
suksesvolheid van die diens en die verandering wat dit by die klient
teweeg gebring het.
Die assessering van produktiwiteit beheis meer as menslike uitset en
moet gesien word in terme van die impak wat die diens op die sisteem
gehad het waarvan die mens deel is. Hier is meting van doelwitbereiking
van besondere belang.
Die vraag is nou hoekom daar so dikweis slegs na arbeid verwys word as
daar van produktiwiteit gepraat word. Die antwoord is duidelik as ons
onthou dat arbeid In sentrale funksie vervul. Mense bedien masjinerie
en is verantwoordelik vir die benutting van grondstowwe en die
verwydering van afvalstowwe. Trouens, mense beheer al die kapitaal wat
in die firma bele is in die vorm van produksietoerusting, geboue,
ensovoorts. Arbeid (of mannekrag in die breer sin) is verantwoordelik
vir die ontwikkeling van stelsels, hetsy produksie- of administratiewe
stelsels, en vir die uitvoering van aIle take om hierdie stelsel
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ekonomies te laat funksioneer. Di t is die mens, hetsy bestuurder,
toesighouer of arbeider, wat die produksiefaktore beheer.
Oie navorser is egter van mening dat produktiwiteit nie gaan oor dit
wat die mens doen of hoeveel hy doen nie. Oit behels die hele menswees
terwyl hy werk. Sy konsentrasie, deursettingsvermoe,
werksomstandighede, beskikbaarheid van hulpbronne, sy behoeftes op die
oomblik, ensovoorts. Alles speel 'n rol om sy produktiwiteit te
beYnvloed. Oie mens is ook nie elke oomblik van die dag elke dag van
die week ewe produktief nie. Oit is weI belangrik dat elke werknemer
hom aan sy taak moet toewy, of hy nou 'n masjien bedien of onderhou,
stelsels, tegnieke of produkte ontwerp, briewe skryf of rekenings
byhou. wat hy doen moet hy so goed as moontlik doen. Oit is net as 'n
hoer uitset per persoon bereik word ( en di t kan ook beteken die
benutting van arbeidsbesparende middels soos beter werkmetodes en
outomatisasie) dat die gewensde standaard bereik sal word.
Oit blyk ook nodig te wees om na 'n verduideliking van die woord,
doeltreffendheid, te kyk: volgens die National Productivity Institute
(NPI) (p 16) impliseer doeltreffendheid dat die korrekte metodes of
tegnieke toegepas is om die taak uit te voer. Dit impliseer die optimum
verhouding tussen inset en uitset. Die NPI gebruik ook die voorbeeld
dat om 'n huisvlieg met 'n voorhammer dood te slaan, miskien effektief
is, maar nie doeltreffend is nie, omdat die regte tegniek nie aangewend
is om die doel te bereik nie. Ooeltreffendheid en effektiwiteit loop
hand aan hand, maar sal nie verder bespreek word nie, omdat dit nie
nodig is vir doeleindes van hierdie studie nie.
Vervolgens sal daar na hierdie faktore gekyk word
op produktiwiteit. Oit sal gedoen word deur
verskillende modelle van produktiwiteit waarvan
konsepte dan uitgelig sal word om in die navorsing
2.3 MODELLE
wat 'n invloed het
gebruikmaking van
een model en sy
benut te word:
'n Aantal modelle sal vervolgens kortliks beskryf word waarna slegs een
uitgelig sal word en op die CMR van Pretoria van toepassing gemaak sal
word:
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2.3.1 DIE MODEL VAN ORBACH
Orbach (1985:5-12) beskryf 'n produktiwiteitsmodel waarvolgens
produktiwiteit gesien word as die: "ability to combine and convert
inputs of resources into outputs of goods and services". Hierdie vermoe
is die funksie van drie belangrike faktore, nl. benutting,
doeltreffendheid en effektiwiteit, wat individueel sowel as inter=
afhanklik funksioneer. Dit kan as volg in figuur 2.3 voorgestel word:
FIGUUR 2.3 : PRODUKSIEPROSES
THE ABILITY TO COMBINE AND CONVERT INPUTS OF LABOUR,
MATERIAL AND CAPITAL INTO OUTPUTS OF GOODS AND SERVICES
I LABOURIMATERIALSi CAPITAL
!
i
!INPUTS
EFFECTIVENESS
UTIL'SATlOHFlC'ENCY I 1
GOODS I
-----liIIo.... CONVE RSI 0 N -----lIlt....
---....--- ---....--- SERVICES:'-' NEEDS
IPRODUCTION PROCESS OUTPUTS I
PRODUCTION SYSTEM MARKET
Uit hierdie figuur kan waargeneem word dat die verwantskap van
doeltreffendheid en benuttlng direk aanlelding gee tot die mate van
produktiwiteit waarteen die diens of goedere gelewer word. Benutting
en doeltreffendheid is verwant en vorm deel van die proses van
konversie of omkering wat plaasvind in die produksiesisteem. In
maatskaplike werk sal die maatskaplike werker as die menslike hulpbron
beskou word waar die benutting van haar tyd en die doeltreffende
aanwending van haar tegnieke en metodes die uitset of verhoging van
maatskaplike funksionering sal bepaal. Met ander woorde hoe beter die
maatskaplike werker sy/haar metodes en tegnieke ken, hoe meer
doeltreffend kan dit aangewend word en hoe beter sal sy/haar tyd benut
word.
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Effektiwiteit verwys na die uitset of gevolg van die proses. M.a.w wat
is bereik deur die dienslewering.
Hierdie model is volgens die mening van die navorser nie voldoende vir
die doeleindes van die studie nie, omdat daar slegs gepraat word van
die toepassing van tegnieke en metodes. Di t aIleen kan nie die
produktiwiteit van die werker bepaal nie soos reeds voorheen
verduidelik.
2.3.2 PRODUKTIWITEIT VAN ARBEID
Die tweede model, nl. Produktiwiteit van Arbeid van Potgieter(1972:ii)
sal vervolgens bespreek word:
Volgens potgieter (1972: ii) is die produktiwiteit van arbeid die
resul taat van interaksie tussen en kombinasies van verskeie faktore wat
skematies in figuur 2.4 weergegee kan word:
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FIGUUR 2.4:PRODUKTIWITEIT VAN ARBEID
PRODUKTnlITE IT
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Potgieter beklemtoon ook dat hoer produktiwiteit nie noodwendig sal
volg wanneer die individuele faktore in ag geneem word nie, maar dat
die kanse op sukses aansienlik hoer is wanneer al die betrokke faktore
in wisselwerking met mekaar in ag geneem word. In Verdere vereiste vir
die motivering van werkers tot beter prestasie is dat die werker nie
bewus moet wees dat daar doelbewus probeer word om hom te motiveer of
manipuleer nie. Motivering moet vanuit die individu geskied en kan nie
afgedwing word nie.
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Hierdie model is 'n goeie aanduiding van wat produktiwiteit is, maar
sal nie in die doeleindes van die studie voldoen nie, omdat daar slegs
op die menslike faktore gevestig word en nie multi-dimensioneel is nie.
Die model gee egter 'n baie goeie beeld van wat die menslike inset in
produktiwiteit behels en ook word die wisselwerking van al die faktore
beklemtoon. Later sal weer na hierdie fasette terugverwys word.
2.3.3 MODEL VAN SUTERMEISTER
Figuur 2.5 is 'n visuele voorstelling van die Produktiwiteitsirkel van
sutermeister (1969:21):
FIGUUR 2.5: PRODUKTIWITEITSIRKEL VAN SUTERMEISTER
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Die sirkeldiagram toon aan dat produktiwiteit basies deur twee groot
groepe faktore geaffekteer word, nl. tegnologiese en menslike faktore.
Hierdie sirkel kom in 'n groot mate ooreen met die model van Potgieter
(kyk paragraaf 2.3.2) behalwe dat dit meer volledig uiteengesit is en
multi-dimensioneel is.
Daar sal vervolgens gekyk word na die verskillende faktore en sal dit
in die volg~nde hoofstukke op die betrokke organisasie van toepassing
gemaak word. Al die faktore sal nie in die bestek van hierdie ondersoek
bespreek word nie. Daar sal slegs na 'n paar faktore gekyk word wat
volgens die mening van die navorser aansluiting by die doelstelling van
hierdie ond~rsoek vind.
2.3.3.1 TEGNOLOGIESE FAKTORE
Die tegnologiese faktore s1uit in:
* Tegnologiese ontwikkeling. (Masjiene en toerusting waarmee gewerk
word) .
* Die kwaliteit van die rou materiaal.
* Die aard van die werk uitleg - sy grootte, kapasiteit, vloei van
die werk en metodes wat gebruik word.
* Die ontwerp en kwaliteit van die produk.
* Die benutting van krag.
* Metodes en tegnieke (die gebruik van die rekenaar, ensovoorts).
Hierdie faktore is egter .grootliks van belang binne 'n
produksiemaatskappy en nie binne 'n welsynsorganisasie nie. Die rede
waarom dit weI hier bespreek is, is omdat welsynsorganisasies al hoe
meer van die nuutste tegnologie gebruik begin maak en produktiwteit ook
hier 'n rol begin speel.
Afhangende van die doel van die organisasie kan die tegnologiese
faktore egter volgens Basson(1992:4) baie belangrik wees, of dit kan
geen doel dien nie.
Binne die CMR van Pretoria het die tegnologiese faktore oak 'n rol
begin speel aangesien die Ringskantore meestal bestaan uit
eenmanskantore sonder die benutting van 'n sekretaresse.
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Die implementering van rekenaars in hierdie kantore was dus van
kardinale belang aangesien die maatskaplike werkers se verslae getik
moet word, en kon dlt nou direk op die rekenaar gedoen word. Dit het
'n direkte invloed op die produktiwiteit en mannekragbenutting van die
organisasie gehad aangesien dit tydsbesparing in die hand gewerk het.
Volgens Basson(1992:6) staan die tegnolgiese faktore in noue verband
met die werker se werksverrigting en motivering. Die rede hiervoor is
dat as 'n werker by. goeie materiaal, gereedskap, ensovoorts het kan
aanvaar word dat hy makliker gemotiveer sal kan word om beter te werk
as wanneer hy dit nie het nie. Daar sal later na motivering gekyk word
as faktor in produktiwiteit.
2.3.3.2 MENSLIKE FAKTORE
Die tweede "been" in die Produktiwiteitsirkel van Sutermeister behels
dan die menslikefaktore en sal vervolgens bespreek word:
(a) INDIVIDUELE WERKSPRESTASIE OF WERKSGEDRAG
Volgens Sutermeister se skematiese uiteensetting (1969:21) word
produktiwiteit tot 'n groot mate geaffekteer deur die werksprestasie
van die individuele werker. Produktiwiteit is gevolglik grootliks
afhanklik van menslike faktore. Individuele werksprestasie verwys na
die werksgedrag van aIle persone in 'n organisasie van~L~9.P1:>.~f:)_t_uurtot
by· die laagst; vlak -werker.-·-I>ie navorser is ·va;-m~;;ing dat alhoewel
-----verbeterde tegnologie 'n verhoging in werksprestasie tot gevolg kan he,
dit nie 'n noodwendige gevolg is nie. Die menslike bydrae tot
produktiwiteit of individuele werksprestasie is meer direk afhanklik
van die individu se vezmoens en motivering. 'n Noue wisselwerking
tussen hierdie twee faktore is dus die basiese vereiste vir goeie
werksprestasie, want "n persoon met ui tstaande vermoens en swak
motivering sal byvoorbeeld swak presteer terwyl 'n persoon met swakker
vermoens, maar baie motivering 'n groot sukses kan maak.
(b) DIE VERMOeNS VAN DIE WERKER
Die vermoens verwys na hoe goed die werker toegerus is om sy bepaalde
taak uit te voer. Die werknemer se vermoens is afhanklik van sy kennis
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en vaardighede op spesifieke terreine. Kennis is die resultaat van
opvoeding, ondervinding, opleiding en belangstelling. Vaardigheid word
beYnvloed deur persoonlikheid en aanleg en ook in I n mate deur
opvoeding, ondervinding, opleiding en belangstelling aldus Basson
(1992:14).
Die navorser is van mening dat bogenoemde in twee hoofkategoriee
verdeel kan word, naamlik fisiese toerusting en emosionele toerusting.
Fisiese toerusting bas t.aan ui t opleiding wat gelei het tot vaardighede,
ondervinding en meer kennis.
Emosionele toerusting bestaan uit belangstelling wat ge1ei het tot die
bestudering van die kursus, 'n inherende aanleg om hierdie
belangstelling te verbreed soos byvoorbeeld aanleg om met mense te werk
en laastens ook selfversekerdheid. Selfversekering behoort daarop te
dui dat die werker onderle is in die teorie en hy daartoe instaat is
om teorie en praktyk te integreer. Hy het vertroue in sy kennis en die
toepassing daarvan en dit behoort sy vermoe as werker te verhoog.
(c) MOTIVERING
Volgens Sutermeister (1969:34) en Zalezink (1958:39) is motivering die
gevolg van interakGie kragte tussen die fisiese werksomstandighede,
bevrediging van individue se behoeftes en die sosiale klimaat in die
werksituasie.
Basson (1992:2) voeg by dat die natuur en funksie van motivering beter
verstaan sal word as dit gesien word as t n sisteem wat heelwat elemente
van die organisasie raak en nie as 'n spesifieke element nie. Die vlak
van motivering wat individuele werksgedrag direk belnvloed, word bepaal
deur sowel fisiese as sosiale werksomstandighede, die invididu se eie
behoeftes en die taak self. In 'n diktaat van die Universiteit van
suid-Afrika (1986:206) word motivering egter beskou as 'n proses wat
werkprestasie bepaal. 'n Model van Porter & Lawler (1968) dui hierdie
proses as volg aan (Kyk figuur 2.6):
FIGUUR 2.6 : DIE PORTER EN LAWLER MODEL VIR WERKSMOTIVERING
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Die Porter en Lawler model (1968: 12-13) rakende werkmotivering is
gebasseer op die verwantskappe tussen werkbevrediging (' n interne
faktor) en werkverrigting ('n eksterne faktor). Dit dien verneld te
word dat hierdie motiveringsmodel 'n integrasie van die
verwagtingsteorie van Vroom (1964) en die geregtigheidsteorie van
Porter en Lawler (1968) is. Volgens die geregtigheidsteorie beskik
werknemers oor 'n tweetal vergelykingskriteria, waarvolgens hulle
vergelykings maak, naamlik:
'n Vergelyking vind plaas tussen werkinsette en werkuitsette, en
die inset-uitset-balans van een persoon word vergelyk met die
inset-uitset-balans van 'n ander persoon, wat dieselfde status
beteffende kwalifikasies en werksverantwoordelikheid het.
Wanneer die inset-uitset-balans volgens Venter (1979: 39) vergelyk word,
neem die werknemer geregtigheid of ongeregtigheid waar, en hy doen dan
stappe om die ongeregtigheid te verminder deur of die kwaliteit of
kwantiteit van sy werkverrigting te verminder. Hoe meer 'n individu
waarneem dat sy medekollegas meer ontvang, des te meer ontevrede sal
hy wees met sy eie beloning. Die Porter en Lawler motiverimgsmodel is
in figuur 2.6 skematies voorgestel:
Die vier sleutelveranderlikes van die Porter en Lawler motiveringsmodel
volgens Luthans (1973) is die volgende:
* "Effort" (Inspanning)
"The amount of energy exerted by an employee on 'n given task. The
amount of effort depends upon the interaction between the value of the
reward and the perceived effort - reward propability" (Luthans, 1973:
494-495).
Inspanning is afhanklik van die integrasie tussen die 'waarde van
beloning' en die 'waargenome inspanning-vergoeding' waarskynlikheid.
Bogenoemde aanname berus op 'n stimulus-respons effek, want indien 'n
individu 'n hoe waarskynlikheid waarneem, naamlik dat sy inspanning tot
hierdie beloning sal lei, behoort die individu 'n groter inspanning te
openbaar.
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* "Performance" (Prestasie)
Inspanning is 'n aanleidende faktor wat lei tot werkverrigting en
-prestasie, maar dit opsigself word weer beYnvloed deur die individu
se bekwaamhede, vermoens, bevoegdhede en sy rolprestasie. Rolprestasie
word deur Venter in Swart (1991:152) beskryf as die "wyse waarop 'n
persoon sy werk definieer, die rigting waartoe hy hom inspan, en die
vlak van inspanning wat hy dink wat nodig is vir effektiewe
werkverrigting". Indien 'n individu groot inspanning openbaar, maar sy
taakvolwassenheid is laag, of sy rolprestasie is onakkuraat, dan mag
sy werkverrigting moontlik nie effektief wees nie.
* "Rewards" (Beloning)
"Divided into extrinsic and intrinsic categories: the perceived
equitable rewards reflect the fair level of rewards that the individual
feeds, should be granted for a given level of performance" Luthans,
(1973: 494-495).
Per definisie vine die individu albei komponente van motivering
begeerlik. Intrinsieke motivering is in 'n betrokke individu aanwesig
in die vorm van motiewe, terwyl ekstrinsieke motivering uit die
omgewing op die intrinsieke komponent inwerk sodat die betrokke
individu daardeur tot gemotiveerde optrede aangespoor sal word.
Intrinsieke belonings, wat onder andere aanprysing, erkenning en so
meer ins luit, vertoon die geneigdheid om 'n individu se houding
beteffende werkstevredeheid te stabiliseer en te laat ontwikkel.
Opsigself loop 'n positiewe houding parallel met 'n verhoogde
werkprestasie.
Regverdige belonings beYnvloed die prestasietevredenheidverhoudings van
'n individu deurslaggewend. Wanneer die beloningsvlak billikheid
reflekteer, sal die individu voel dat hy regverdig behandel word en sal
dit sy verhouding jeens sy werk stabiliseer.
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* "Satisfaction" (Tevredenheid)
"The extent to which actual rewards fall short, meets or exceeds the
person"s perceived equitable level of rewards. If actual rewards meet
or exceed perceived rewards, the individual will be satisfied"
(Luthans, 1973: 494-495).
Daar moet gelet word op die feit dat die individu se vlak van
tevredenheid, nie slegs deur die werklike beloning bepaal word nie,
maar ook deur dit wat hy dink hy behoort te ontvang. Die
tevredeheidsvlak van 'n individu sal 'n ekwilibrium vertoon indien die
individu die werklike beloning wat hy ontvang as geregverdig aanvaar.
Sou die individu die beloning as onregverdig beskou, ontstaan In
dis-ekwilibrium wat produkt!witei i---nadeiIg-kan--befnvloed.
Die Porter en Lawler motiveringsmodel wys eerstens daarop dat
werkstevredenheid slegs gedeeltelik gestabiliseer word deur die
werklike vergoeding wat 'n werknemer ontvang. Werkstevredenheid word
primer beYnvloed deur In individu se persepsie aangaande sy
uitgangspunt oor wat die organisasie hom vir In bepaalde vlak van
werkverrigting behoort te gee. Volgens Venter (1979:40) is dit veral
intrinsieke beloning wat werkstevredeheid aan die professionele
/
praktisyn verskaf, en dit opsigself stimuleer en motiveer
werksverrigting.
Tweedens dui die motiveringsmodel aan dat werkstevredenheid meer
afhanklik is van werksverrigting, as wat werkverrigting afhanklik is
van werktevredenheid. venter (1979: 40) maak die aanname dat werknemers
meer gemotiveer moet word om 'n bepaalde werkverrigting uitnemend uit
te voer ten einde satisfaksie te smaak, eerder as om aan die werknemer
werkstevredenheid te verskaf en dan voortvloeiend daaruit In bepaalde
werkverrigting te verwag.
Motivering kan dus saamgevat word as In wilsbesluit binne In individu
om In spesifieke doel te bereik op In spesifieke wyse. Die graad van
prestasie (doel) wat hy dus wil bereik, bepaal die graad van inspanning
wat hy gaan aanwend en dit bepaal sy motivering.
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(d) FISIESE WERKSOMSTANDIGHEDE
Fisiese omstandighede omvat onder andere die uitleg van die werksplaas,
beligting, geraas, temperatuur, rusperiodes, ontspannings- en
verversingsfasiliteite en veiligheid volgens Potgieter (1972:35).
In die eerste helfte van hierdie eeu is di t algemeen aanvaar deur
bedryfsielkundiges dat fisiese toestande en die verbetering daarvan,
'n aansienlike uitwerking het op werkersprestasie. Deur middel van die
Hawthorne studies kan egter nie 'n verband gevind word tussen fisiese
toestande en produktiwiteit nie. Homans (1941:18) in sy artikel oor
"The western Electric Researches" beskryf hierdie eksperimente en toon
dat daar 'n konstante styging in produktiwiteit voorgekom het,
gedurende die studie, onafhanklik van veranderings in die fisiese
omgewing. Hierdie verskynsel het daartoe aanleiding gegee dat die klem
van die studie later verskuif het na die houding van die werkers en
daar is gevind dat die werkers se subjektiewe beoordeling van die redes
vir die fisiese veranderings, gelei het tot hoer moraal en so ook hoer
produktiwiteit. Dit volg hieruit dat indien werkers die fisiese
veranderinge sien as 'n poging tot meer humanistiese en belangstellende
benadering van die kant van bestuur, hul moraal verhoog. Indien die
benadering van bestuur tot die probleem, of die werkers se siening
daarvan, egter nie na wense is nie, het fisiese veranderinge geen of
weinig invloed op hul werksprestasie. Herzberg in die diktaat van
Unisa(1986:213) bevestig egter dat indien sodanige faktore gustig is,
dit 'n mens motiveer om slegs in 'n werk aan te bly, maar nie om harder
te werk nie.
Basson (1992:6) noem dat die meeste werkplekke se fisiese toestande
vandag relatief goed is. Die werkers aanvaar dat hierdie werkstoestande
so moet wees en daarom het dit gevolglik geen motiveringskrag nie. Die
fisiese werkstoestande is eerder belangrik vir 'n gevoel van
tevredenheid. Die daarstelling van 'n aangename werksomgewing het
eerder meer te do en met werkstevredenheid of ontevredeheid as met
behoeftebevrediging.
Die navorser het egter in haar werksituasie ervaar dat die fisiese
omgewing 'n baie belangrike rol speel in motivering. Onvoldoende
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fasiliteite soos die afwesigheid van afrolmasjiene, faksmasjiene, 'n
posbode en sekretaresse bemoeilik die werkverrigting. Te veel aandag
word later aan minder belangrike dinge gespandeer en afstande om
bogenoemde hulpbronne te kan benut is baie tydrowend. In die gesprekke
en vraelyste wat later sal volg, word meer aandag geskenk aan hierdie
faset binne die breer CMR.
(e) BEHOEFTEBEVREDIGING
Behoeftes word gedefinieer as dit wat 'n persoon moet he en wat hy
verlang of meer beskrYWend volgens Potgieter (1972:36): IIln behoefte,
'n tekortkoming of dryfkrag met 'n doelwit verbonde aan die behoefte,
wat lei tot aksie ter bereiking van die doelwit".
Volgens die mening van die navorser sluit laasgenoemde stelling baie
nou aan by die proses van motivering. Die hierargiese
behoefte-indeling van Maslow kan voorgehou word as 'n voorbeeld van die
soorte menslike behoeftes. Maslow in Potgieter (1972:36) onderskei vyf
soorte behoeftes by die mens wat in 'n bepaalde behoefterangorde
voorkom:
(i) Selfverwesenliking - Ontplooing en optimale benutting van eie
potensiaal, selfontwikkeling te beleef
en kreatief te weeSe
(ii) Egobehoeftes Eiewaarde - status, vryheid en prestasie
agting en erkenning.
(iii) Sosiale behoeftes Opgeneem te word in die groep, aanvaar
te word, vriendskapsbande te smee -
affiliasiebehoeftes.
(iv) Veiligheidsbehoeftes - Beskerming teen gevaar. Die vermyding
van pyn en ongerief en voortbestaan.
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(v) Fisiologiese behoeftes - Honger, dors, suurstof, slaap en
stimulasie.
Volgens Basson (1992:8) word vandag gevind dat baie werknemers hul
besig hou met die bevrediging van ego- en selfverwesenlikings=
behoeftes. Hierdie behoeftes b1yk tans die belangrikste behoeftes te
wees aangesien die ander behoeftes meer gerede1ik bevredig kan word.
'n Groot dee1 van ens arbeidsmag streef egter nog na bevrediging van
fisio1ogiese en sekuriteitsbehoeftes.
Sekuriteitsbehoeftes kom vandag volgens die mening van die navorser al
hoe meer voor, vera1 wat betref die behou van 'n werk.
Daar is verskeie faktore wat die Cividue1e behoef~ van die
werknemers beYnvloed vo1gens Basson (1992:9-11), Dubin (1958:215),
Potgieter (1972:42-47), Sherif & Sherif (1956:175-178) en Stagner
(1956:110-112), naam1ik:
* Aktiwiteite binne en buite die werk. Is daar belangstelling in
die werk self? Is die belangstelling gerig op doelwit of
informele organisasie? Indien die belangstelling byvoorbeeld
bevredig word deur faktore buite die organisasie en meeste
behoeftes ook buite die organisasie bevredig word, sal dit
moeilik wees om so 'n persoon te motiveer i.t.v.
behoeftebevrediging.
* Waarneming van 'n situasie. 'n Persoon tree teenoor mense en
situasies op 5005 hy hulle waarneem, nie 5005 hulle werklik is
nie. nit is 'n basiese gedagte wat onthou moet word as motivering
begryp wil word. Die werker tree in die werksituasie op
dienooreenkomstig die wyse waarop hy die werksi~uasie sien of
evalueer. (As sy behoeftes bepaal dat hy nie produktief moet wees
nie, sal hy nie 'n hoe produksie handhaaf nie, omdat hy die
werksituasie in daardie lig sien).
* Aspirasievlak. Dit verwys na die doel wat 'n individu nastreef.
Hoe laer die aspirasievlak, hoe makliker word dit bevredig. As
'n spesifieke doel bereik is lei dit gewoonlik na 'n hoer
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aspirasievlak. Die belangrike hier is dat 'n persoon voel hy is
suksesvol as hy sy eie doelstellings bereik het.
* Verwysingsgroep. Dit hou verband met die aspirasievlak van 'n
persoon in die sin dat verwysingsgroep juis dui op die groepe
waarmee die individu identifiseer of waarmee hy aspireer om te
identifiseer volgens Sherif & Sherif (1956:175). Hierdie groepe
waarmee hy identifiseer kan binne of buite die organisasie weeSe
Hierdie groep mense beYnvloed ook die werker se behoeftes en die
wyse waarop hy behoeftebevrediging gaan nastreef.
* Geslagsverskille. Mans en dames se behoeftes is verskillend. Vir
mans is bevorderings, prestige, salaris en intrinsieke waarde van
die werk van belang. Vrouens is byvoorbeeld soms meer begaan oor
die aard van toesighouding, sosiale aspekte, werksomstandighede
en werksure.
* Kulturele agtergrond. Die tipe gemeenskap waaruit 'n persoon kom
beYnvloed en bepaal tot 'n groot mate die persoon se waarneming
van sy behoeftes. Om hierdie rede sal die behoeftes van
plattelandse en stadsmense verskil. Asook die behoeftes van
blanke en swart werkers.
* Opvoeding. Oi t beYnvloed veral die ego behoeftes. Dit wil se
hoofsaaklik die behoefte na selfverwesenliking en status.
* Ondervinding. Die individu se ondervinding in 'n spesifieke tipe
werk sal 'n invloed he op die behoeftes wat hy sal ervaar.
(Byvoorbeeld klerklike werkers sal ander behoeftes ervaar as
produksie en professionele werkers)
* Omstandighede op 'n bepaalde tydstip. 'n Verdere faktor wat
behoeftes beYnvloed is die omstandighede op 'n bepaalde tydstip.
nit sluit in:
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Die werker se persoonlike situasie, bv.:
* Grootte van die gesin
* Lengte van diens
* Finansiele behoeftes op 'n spesifieke stadium.
Ekonomiese omstandighede, bv.:
* Inflasie
* Resessie
* Depressie.
Hierdie faktore dui juis daarop dat die behoeftes van die werker met
verloop van tyd verander.
(f) DIE SOSIALE KLlMAAT IN DIE WERKSlTUASIE
Sedert die Hawthorne eksperimente in die dertiger jare was die meeste
navorsing oor werkersmotivering gemik op die sosiale toestande in die
werk en die wisselwerking daarvan met die behoeftes van werkers.
Alhoewel veranderinge in werknemersprestasie verkry kan word deur die
fisiese toestande te verander en prestasie beYnvloed word deur
werkersbekwaamhede en faktore buite die organisasie, bly die menslike
behoeftes en die effek van sosiale veranderinge of die bevrediging
daarvan die belangrikste enkele faktor. Volgens Sutermeister (1969:34)
is die formele en informele organisasie of groepe, leiers en
leierskapspatrone die vernaamste faktore wat sosiale toestande
voorskryf. Basson( 1992: 11) beskou die vernaamste faktore as die formele
organisasie, informele organisasie of groepe, leiers en vakbonde.
Aangesien vakbonde nie 'n rol speel in die CMR nie, sal dit nie in die
bestek van hierdie navorsingstuk behandel word nie.
Die formele organisasie is 'n sisteem van doelbewuste, gekoordineerde
aktiwiteite van twee of meer persone aldus Barnard (1947:73), dit is
"that existing on paper ... "volgens Brown (1954: 94). Formele organisasie
is die formele ordening van take, range en individue wat in interaksie
met mekaar verkeer en as sodanig lei dit die lede van die organisasie
tot vasgestelde doelwitte, wyse van optrede en interaksiepatrone.
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Sodoende poog die formele organisasie om die sosiale verhoudinge binne
die organisasie voor te skryf en beYnvloed die gedrag van die individu.
Net soos wat die gedrag van 'n individu slegs verstaan kan word in
verhouding met die sosiale groep waarin hy beweeg, net so kan die
gedrag van groepe slegs verstaan word in hul verband met die groter
groep, wat in hierdie geval die organisasie is.
Basson (1992:12) noem dat daar enkele belangrike faktore is wat die
formele organisasie beYnv10ed en gevolglik ook ui teindelik 'n positiewe
of negatiewe invloed uitoefen op die werksgedrag van werknemers, nl:
* Leierskapsklimaat. Oi t verwys na die basiese verhouding van
topbestuur teenoor hulle werkers. Oit is 'n bepalende faktor ten
opsigte van die algemene klimaat wat in die bedryf aangetref
word. Die 1eierskapsk1imaat kan of produksie gerig of
personeelgerig wees, of dit kan eweveel van beide komponente he.
* ~ Organisasie doeltreffendheid. Indien die werkers glo dat hulle
organisasie doeltreffend bestuur word en dat dit doeltreffend
funksioneer, kan hulle relatief maklik gemotiveer word tot beter
werksprestasie. Oi t wil se, in 'n dinamiese organisasie waar daar
uitbreiding, verandering, nuwe poste en bevordering is, is
werkers meer gemotiveerd tot beter werksprestasie. Werkers besef
dat beter werksprestasie sal lei tot bevordering wat gewoonlik
genoeg motivering bied.
* ---Kommunikasie. Die effektiewe oordrag en ontvangs van inligting
in 'n onderneming is 'n absolute voorvereiste vir produktiwiteit,
omdat dit lei tot goeie besluitneming, sinvolle aanpassing in
veranderende omstandighede, goeie koordinasie en integrasie van
aktiwiteite, effektiewe uitvoering van take en sekuriteit by
werknemers.
* - Ooelwitte en standaarde. Organisasiedoelwitte en standaarde moet
duidelik uitgespel wees. Oit ruim onsekerhede uit die weg en kan
lei tot die mees ekonomiese aanwending van mannekrag.
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Die informele organisasie het 'n invloed op die formele organisasie en
ook op die leiers, leierskapsklimaat en individuele werkers wat in
groepe assosieer. Al drie laasgenoemde faktore beYnvloed ook weer die
vorming en die aard van die informele organisasie. Potgieter (1972:67)
bevestig laasgenoemde deur die volgende woorde: "Net soos wat die
organisasie probeer om die individu te vorm na sy doelwitte, is die
individu ook besig om die organisasie te laat aanpas en te verander ter
bereiking van sy persoonlike strewe." Ons kan verwys na die
Organisasiekultuur binne elke organisasie.
Werkers assosieer in verskillende nie-formele (informele) groepe om
sodoende hulle sosiale en affiliasie-behoeftes te bevredig. Oaar kan
dus tot die gevolgtrekking gekom word dat die nie-formele organisasie
die eintlike bron van sosiale kontak in 'n organisasie is •
.-Die leierskap in 'n organisasie het 'n belangrike invloed op die
sosiale werksomstandighede en het gevolglik 'n bepalende invloed op die
produktiwiteit van die werkers. Volgens Basson (1992:14) is die
volgende van belang:
* Verhouding met meerderes. Indien 'n toesighouer daarin wil slaag
om die aktiwiteite van sy groep te beYnvloed moet hy 'n goeie
verhouding met sy meerderes handhaaf. Tweedens moet daar
effektiewe kommunikasie wees tussen ondergeskiktes en hulle
meerderes as 'n hoe produktiwiteitspeil gehandhaaf wil word.
* Die vermoe om te beplan en tegniese kennis. 'n Toesighouer wat
goed kan beplan en wat oor 'n goeie tegniese kennis beskik kan
hierdeur beter produksiemetodes in werking stel en kan sodoende
produktiwiteit verhoog. So 'n toesighouer sal ook die agting van
sy groep verkry wat hulle weer tot hoer produktiwiteit aanspoor.
Oit is duidelik dat daar verskeie faktore binne 'n organisasie is wat
'n rol in produktiwiteit speel en dat dit nie slegs handel rondom die
fisiese opset nie, maar veral rondom die menslike faktore.
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In organisasies waar rigiditeit van die kant van die bestuur aan die
orde van die dag is, en die werker nie kans gegun word om sy mensheid
uit te leef nie, sal positiwiteit teenoor die werk en die organisasie
laer wees as in 'n ander organisasie waar hierdie faktore weI bestaan.
Van die belangrikste menslike faktore wat in hierdie studie uitgewys
is, is motivering, die werker se doelstellings (wat wil hy in die
organisasie bereik) en die sosiale klimaat in die organisasie waarvan
die organisasie~ultuuren onderlinge verhoudinge die bepalende faktore
is.
2.4 DIE STRUKTUU~ VAN DIE SKDB VAN NOORD-TRANSVAAL
Tot dusver is aandag geskenk aan aIle faktore wat 'n rol kan speel of
speel binne 'n organisasie. Aangesien die doelstelling van hierdie
studie is om die faktore te evalueer wat binne die CMR van Pretoria 'n
invloed het op produktiwiteit asook die werkers se huidige
produktiwiteitsfunksionering te bepaal, is dit belangrik om te kyk na
die werkwyse binne die organisasie en hoe dit die produktiwiteit van
die werker beYnvloed. Dit gee 'n aanduiding van hoe die organisasie
daar uitsien en watter pogings aangewend word om produktiwiteit te
bevorder.
Die struktuur van maatskaplike werkdienste binne die Sinode van
Noord-Transvaal sien as volg daaruit soos gesien volgens die
Orienteringspakket vir nuwe maatskaplike werkers (Sinodale kommissie
vir die Diens van Barmhartigheid, 1987:10)
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FIGUUR 2.7 : DIE STRUKTUUR VAN DIE SKDB VAN NOORD-TRANSVAAL
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2.4.1 AGTERGROND
Die SKDB van Noord-Transvaa1 het in die begin van 1993 In strategiese
beplanningskommissie in die lewe geroep met die doel om die huidige
struktuur en werkwyse van die Direktoraat Maatskap1ike dienste binne
die Nederduits Gereformeerde Kerk te ondersoek. Dit het tot gevolg
gehad dat die missie en doelstellings eerstens geherevalueer moes word.
Hierdie ondersoek is nog nie afgehande1 nie en kan daar nie vir die
doeleindes van hierdie navorsingstuk daaroor uitgewei word nie. Daar
sal kortliks gekyk word na die missie en doeisteillngs soos dlt tans
bestaan waarna die werkswyse van die organisasie dan bespreek sal word:
2.4.1.1 Missie en Doelstellings
Voordat daar na die missie en doelstellings van die Sinodale Kommissie
van die Diens van Barmhartigheid van die Nederduits Gereformeerde Kerk
van Noord-Transvaal gekyk word, is dit belangrik om kortliks aandag te
gee aan die definiering van die Nederduits Gereformeerde Kerk se diens
van Barmhartigheid.
42.
Tydens die Algemene Sinode van 1982 het die Nederduits Gereformeerde
Kerk gese dat hy onder die diens van Barmhartigheid die volgende
verstaan:
*
*
*
*
*
*
"dienste gefundeer word in die barmhartigheid van God-drieenig
sy he1derste uitdrukking en sy oorsprong vind in die
ampsbediening van Jesus Christus
tot die ampsbediening van aIle gelowiges, soos hulle deur die
Heilige Gees daartoe gesalf en begiftig word, behoort
deur die diakenamp, wat deur God daartoe verorden is, gerig,
gelei en georganiseer moet word
die kerk se priesterlike versorging in al sy vorme van materiele,
maatskaplike, psigo-sosiale, liggaam1ike en geestelike bystand
aan diegene in nood behels
ten doel het om saam met en deur die Woordverkondiging te lei tot
die ewige verlossing in Jesus Christus en die betere belewing van
die gemeenskap van die heiliges tot eer van God."
(Acta, Algemene Sinode, 1982: 1273,
Nieuwoudt:ii)
Die Missie van die SKDB is volgens die reglement (Algemene Sinode
Sittings, 1982:1275):
"Om 'n professionele ondersteuningsdiens as verlengstuk van die
barmhartigheidsbediening aan lidmate van die Nederduits Gereformeerde
Kerk, buite kerklikes en lidmate van ander kerke binne die sinodale
gebied van Noord-Transvaa1 in maatskaplike nood te lewer, deur middel
van primere-, aekcnde.re - en tersiere dienste met die oog op die
verbetering van hul maatskaplike funksionering, sodat die volle heil
van Jesus Christus be1ewe kan word"
Volgens die verslag van die bep1anningskommissie van die SKDB van
Noord-Transvaal aan 'n strategies werksbyeenkoms van 4-6 Mei 1993, kan
primere-, sekondere- en tersiere dienste as volg gedefinieer word:
"Primere maatskaplike werkdienste is aksies wat die maatskaplike
funksionering van aIle mense op 'n aanvaarbare vlak verseker deur die
voorsiening van paslike dienste ten einde hu1le instaat te stel om hul
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basiese behoeftes, nl. voeding, huisvesting, sekuriteit,
onderwys/opvoeding, gesondheid, energie, vervoer en werkgeleenthede te
bevredig."
"Sekondere maatskaplike dienste is aksies wat die aanvaarbare
maatskaplike funksionering van spesifieke kategoriee van mense wat
buitengewone dienste benodig verseker, by. aIle vorme van terapeutiese
dienste m.b.t kinders, gestremdes, bejaardes, chemiese afhanklikes,
oortreders en ouers."
"Tersiere maatskaplike dienste is aksies gemik op die verryking van die
lewenskwaliteit van persone wat 'n aanvaarbare vlak van maatskaplike
funksionering bereik het".
vanwee die feit dat die kerk en ook die maatskaplike dienste vir 'n
groot deel van syinkomste afhanklik is van subsidie van die staat, is
die organisasie verplig om dienste te lewer volgens die behoeftes van
die land se inwoners. Primere behoeftes, soos reeds gedefinieer is aan
die orde van die dag en sekondere- en tersiere behoeftes is sekonder.
Om vandag steeds subsidie van die staat te onvang, moet meer aandag
geskenk word aan primere behoeftebevrediging. Produktiwiteitsmeting
binne die CMR word meer gerig op die bevrediging van primere
behoeftes, maar vanwee die groot toename in materiele nood kan daar oOk
nie meer net deur middel van gevallewerk aan hierdie behoeftes aandag
gegee word nie. Groepwerk en veral gemeenskapswerk geniet vandag hoe
prioriteit.
Daar sal vervolgens kortliks na die werkswyse binne die organisasie
gekyk word ten einde 'n duidelike beeld te kry van na watter tipe
produktiwiteitsfunksionering verwys word.
2.4.2 WERKSWYSE BINNE DIE ORGANISASIE
Die werkswyse binne die organisasie het ontstaan uit die besef dat
alleenbesluitneming t.o.v gesinsituasies 'n te groot
verantwoordelikheid op die maatskaplike werker plaas en daar is beweeg
in die rigting van gesamentlike besluitneming. Hierdie werkswyse het
werkverrigting vergemaklik en ook die spanning en druk op die enkele
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werker verlig. In die volgende hoofstuk sal daar geevalueer word of
hierdie werkswyse weI produktiwiteit in die hand werk of di t dalk
benadeel.
Die werks~~se bestaan daarin dat verskeie vergaderings in die lewe
geroep is, nl. paneel-, netwerk-, adhoc-, kommissievergaderings,
sielkundige dienste en gesinsorgdienste. Bogenoemde sal vervolgens aan
die hand van "Die orienteringspakket vir nuwe maatskaplike
werkers" (Sinodale Kommissie vir die Diens van Barmhartigheid, 1987)
bespreek word:
2.4.2.1 PANELE
Die panele bestaan uit drie
rekonstruksie- en passingspanele,
van die organisasie:
onderafdelings, nl. vakkundige-,
soos saamgestel deur drie supervisors
Die vakkundige paneel is nie In kommissie van die SKDB nie en moet hom
nooit met beleid bemoei nie.
In Vakkundige paneel is In intra-organisatoriese kommunikasiemedium
tussen vakkundiges van verskeie dissiplines ten einde die klient se
saak ten beste te dien. Dit is ook In vorm van kontrole oor die
kwaliteit van diens aan die kerk se kliente. Panele vorm deel van die
vakkundige werkwyse van die maatskaplikewerk-dienste.
Die oorkoepelende doelstellings van vakkundige panele is om
mede-verantwoordelikheid met betrekking tot statutere sake te
bewerkstellig.
Die doelwitte kan as volg aangedui word:
* Om t.o.v eike statutere saak In genotuleerde beplanning te he.
* AIle paneeIIede moet maksimaal betrokke wees m.b.t eike aangebode
saak.
* Die funksioneringswyse van die paneel moet In Ieergeleentheid skep
aan eike paneeIIid.
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* Die paneel het ook 'n kontrole ten doel.
* Die paneel sal hom ten doel stel om die sisteemteorie te integreer.
* Permanensiebeplanning m.b.t kinders te doen.
* Gemeentesentriese maatskaplike werk te bevorder.
Die rekonstruksiepaneel funksioneer op dieselfde basis, maar sluit net
aIle rekonstruksiesake in waarvan verslae ingevolge artikel 16(2) van
die Wet op Kindersvrg (nr.74 van 1983) geskryf moet word.
Die passingspaneel behels die passing van kinders wat by
kinderhofverrigtinge betrek is by moontlike pleegouers.
2.4.2.2 NETWERK- EN AD HOC-VERGADERINGS
'n Netwerkvergadering word volgens Theron (1993) beskryf as: '" n
Vergadering met 'n gekonsolideerde werkwyse waarin vier belangrike
funksies, naamlik supervisie-, opleidings-, moniterings- en
skakelfunksie uitgevoer word ten einde die kl Lent, die beste te dien".
Netwerk- en ad hoc-vergaderings gaan al tyd hand aan hand. I n Ad
hoc-vergadering behels volgens die SKDB van Noord-Transvaal (1987) die
byeenkoms van verskeie professionele persone wat "n gesamentlike
beplanning doen ten opsigte van 'n moontlike spesiale geval en bestaan
uit die handelende maatskaplike werker, twee supervisors, en ook 'n
ander maatskaplike werker wat moontlik betrokke is by die saak soos bv.
wanneer van die gesinslede deur hom/haar hanteer word.
Die netwerkvergadering volg gewoonlik net na 'n ad hoc-vergadering en
bestaan uit hierdie selfde professionele persone, maar sluit ook die
klient en aIle ander betrokke, nie-professionele persone, in.
"n Netwerk word volgens Schultz (1992: 8) beskryf as: '" n Spanbenadering
en gedeelde verantwoordelikheid in probleemoplossing en besluitneming"
Die doel van netwerke is om aan die klient die geleentheid te gee om
deel te he aan die oplossing en besluite rondom sy probleem.
46.
2.4.2.3 SIELKUNDIGE DIENSTE
Sielkundige dienste is volgens die Sinodale Kommissie vir die Diens van
Barmhartigheid van Noord-Transvaal (1987) deur die SKDB daargestel om
aan die breer kerklike publiek dienste te lewer wat sielkundig van aard
is, maar ock om te dien as hulpbron vir die maatskaplikewerk-dienste
sodat In doeltreffender en meer geYntegreerde diens aan die kliente van
die CMR van Pretoria gebied kan word.
Die volgende dienste word gelewer:
* psigometriese evaluering.
* Beroepsvoorligting.
* Persoonlike voorligting.
* Individuele terapie.
* Gesinsevaluering en -terapie.
* Pastorale voorligting en -beraad.
* Huweliksberaad.
* Egskeidingsberaad.
* Terapie met kinders.
2.4.2.4 GESINSEVALUERING
Die gesinsevaluering en -terapie-eenheid is daargestel met die
oog op die uitbreiding van die totale gesinsorgdienste wat deur die
SKDB aangebied word.
Die doelstellings is volgens die Sinodale Kommissie vir die Diens van
Barmhartigheid (1987) die volgende:
* Bevordering van doelgerigte, effektiewe dienslewering t.o.v
gesinsorgdienste.
* Daarstelling van ontwikkelingsgeleenthede aan maatskaplike
werkers op die terrein van gesinsevaluering en -terapie.
* Mede-verantwoordelikheid vir besluitname rakende statutere sake
nadat gesinne deur die eenheid geevalueer is.
* Die evaluering en diagnosering van verwysde gesinne se
ontwikkelingsgeskiedenis en gesinsverhoudinge.
* Die implementering van voortgesette hulpverlening aan gesinne.
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Hierby is ook n spesifieke persoon
voorkomingsdienste lewer aan kliente wat
hoe gevalleladings van die maatskaplike
verlede afgeskeep vanwee 'n gebrek aan
aangestel waarheen kliente dan verwys kon
ingeskakel wat hoofsaaklik
terapie benodig. Vanwee die
werkers was terapie in die
tyd en is hierdie persoon
word.
Oie SKOB van Noord-Transvaal wat insluit die verskillende CMR kantore
in die ringe is baie ingestel op gesamentlike deelname, besluitneming
en spesialiteitsaandag.
Elke maatskaplike werker is nie net aangewese op al haar eie sake nie,
maar samewerking tussen al die maatskaplike werkers en
spesialiteitspersoneel vind plaas.
Bogenoemde is 'n werkwyse wat slegs deur die CMR toegepas word. Oit is
'n werkwyse wat geweldig baie tyd in beslag neem. Tyd wat ook op ander
wyses gespandeer kon gewees het. Om hierdie rede bestaan daar
bedenkinge oor die bestaansreg van so 'n werkwyse en moet dit verder
nagevors word. Hieroor meer in hoofstuk 3.
2.5 SAMEVATTING
In hierdie hoofstuk is gepoog om 'n beeld te skep van wat
produktiwiteit is en veral watter invloed die werkomstandighede het op
die produktiwiteit van 'n werker. Tweedens is daar aandag gegee aan die
spesifieke werkwyse van die organisasie met die doel om 'n duidelike
beeld te gee van waarna gekyk gaan word in die studie.
Oie begrippe, produktiwiteit en effektiwiteit, is omskryf waarna
kortliks na twee modelle oor produktiwiteit gekyk is. 'n Oerde model,
die produktiwiteitsirkel van Sutermeister, is volledig bespreek met
spesifieke verwysing na die faktore wat 'n invioed het op
produktiwiteit.
Oit het duidelik geword dat daar weI verskeie faktore is wat 'n invioed
het op produktiwiteit en dat 'n groot hoeveelheid van hierdie faktore
in eike werksituasie bestaan.
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Die verskil bestaan egter in hoe 'n mate daar aandag aan die faktore
gegee word om dit te minimiseer of te neutraliseer deur byvoorbeeld
die werkwyse aan te pas.
Bogenoemde kennis is noodsaaklik by die formulering en implimentering
van 'n werkwyse en hou nou verband met die doelstellings van die studie
sowel as die aanbevelings wat in hoofstuk 4 gemaak word. 'n Werkwyse
wat voortspruitena uit die aanbevelings geformuleer word, moet aan die
vereistes voldoen wat in hierdie hoofstuk uiteengesit word.
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HOOFSTUK 3
PERSEPSIES VAN MAATSKAPLIKE WERKERS EN LEDE VAN DIE BESTUURSLIGGAAM
VAN DIE CMR VAN PRETORIA TEN OPSIGTE VAN PRODUKTIWITEIT
3.1 INLEIDING
In die hoofstuk word hoofsaaklik
die maatskrplike werkers en lede
van Pretoria ten opsigte van
organisasie.
aandag gegee aan die persepsies van
van die bestuursliggaam van die CMR
die produktiwiteit binne hierdie
Daar is geuruik gemaak van In vraelys (Bylae 1), In fokusgroep met die
maatskaplike werkers en onderhoude met 1ede van die bestuursliggaam
(Direktoraat) .
In die eerste plek word terugvoer gegee oor die vraelyste wat deur
maatskaplike werkers (ringswerkers), maatskaplike werkers in
spesialiteitsposte en lede van die Bestuursliggaam (supervisors)
ingevul is. Data is geanaliseer met behuip van tabeIIe en grafieke.
Tweedens word terugvoer gegee oor die fokusgroepe wat met maatskaplike
werkers rondom produktiwiteit gevoer is met die klem op die volgende
vrae:
* Wat word onder produktiwiteit verstaan en hoe ver3kil dit van
effektiwiteit en doeitreffendheid?
* Hoe word die huidige produktiwiteitsfunksionering binne die CMR
van Pretoria beleef en watter faktore bestaan wat tans die
produktiwiteit beYnvloed?
* Bevorder die werkwyse binne die organisasie produktiwiteit en
indien nie, wat moet verander om produktiwiteit te bevorder?
* Watter rol behoort metingskale by dienslewering te speel en hoe
word dit tans in die organisasie aangewend?
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Laastens word terugvoer gegee oor die persoonlike onderhoude wat met
die Direktoraat gevoer is rondom produktiwiteit in die organisasie met
die klem op die volgende vrae:
* Wat word verstaan onder produktiwiteit en hoe word dit in die CMR
van Pretoria beleef?
* Watter faktore speel 'n rol in produktiwiteit en hoe beYnvloed
die faktore die werkers van die CMR van Pretoria?
* Hoe kan produktiwiteit in 'n welsynsorgansasie bepaal word en
watter werkwyse kan 'n aanduiding gee van sukses of nie?
*
Hoe stel hulle voor moet die
welsynsprogramme geformuleer word?
doelstellings in die
3.2 DIE PERSEPSIES VAN MAATSKAPLIKE WERKERS IN DIE CMR VAN PRETORIA
EN SKDB VAN NOORD-TRANSVAAL TEN OPSIGTE VAN PRODUKTIWITEIT BINNE
DIE ORGANISASIE
3.2.1 RESULTATE VAN DIE VRAELYSONDERSOEK
Vervolgens sal die inligting uit die vraelys soos verkry uit bylae 1
weergegee word:
(A) BIOGRAFIESE GEGEWENS (BYLAE I VRAAG 1)
(i) Werkplek
Die grootste aantal respondente was werksaam by Berg-en-dal
(hoofkantoor) waar al d:e hulpbronne soos sielkundige dienste, gesetel
is. Die ander is in ringskantore by die onderskeie kerke gesetel wat
wissel tussen drie en tien kilometer vanaf die hoofkantoor.
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(ii) Diensvelde binne die SKDB van Noord-Transvaal waarin respondente
werksaam is
Van die ses respondente wat tans binne gebiedskantore werk het almal
slegs hierdie poste beklee. Drie van die respondente wat tans by
Berg-en-dal werk het eers in gesinsorg gewerk en toe verander na 'n
spesialiteitspos. Een respondent wat tans in Berg-en-dal werk het
dadelik in 'n spesialiteitspos begin werk. nit is 'n gemengde groep
waarvan die meerderheid nog nie gespesialiseer het nie.
(iii) Aantal jare diens binne die organisasi~
TABEL 3.1: JARE DIENS (BYLAE I VRAAG 1)
AANTAL JARE MAATSKAPLIKE WERKERS SUPERVISORS
% n % n
o - 2 Jaar 30 3 0 0
3 - 5 Jaar 40 4 20 1
6 - 9 Jaar 20 2 0 0
10 Jaar en meer 10 1 80 4
TOTAAL 100 10 100 5
Die meerderheid respondente het drie jaar of langer diens wat daarop
dui dat hulle reeds goed bekend is met die organisasie se werkwyse en
probleme. Hulle het reeds kennis gemaak met die realiteite van
maatskaplikewerkdienslewering.
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(iv) Kwalifikasies behaal
FIGUUR 3.1
KWALIFIKASIES REEDS BEHAAL
DOKTORAAL n=1
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N=5
AIle maatskaplike werkers beskik oor die basiese kwalifikasies wat 'n
vereiste is om by die Raad vir Maatskaplike werk te registreer as
praktiserende maatskaplike werkers. Die meerderheid supervisors beskik
oor 'n magister kwalifikasie waarvan een oor 'n Ooktoraal beskik. Oit
is duidelik dat veral die bestuur verdere studies en opleiding in 'n
ernstige lig beskou en dat almal hoog gekwalifiseer is om die
wetenskaplikheid van die praktyk te bevorder.
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(v) Geslag
Die meerderheid maatskaplike werkers en supervisors is dames. Die twee
manspersone het reeds hul magister kwalifikasies behaal en is beoig met
hul doktorsgrade S?OS in die steekproef weerspieel word. Aangesien die
steekproef so klein is kan 'n gevolgtrekking ten opsigte daarvan dat
mans meer ingestel is op hoer kwalifikasies as vroue, nie gemaak word
nie.
(vi) Ouderdom
TABEL 3.2: OUDERDOM (BYLAE I VRAAG 6)
OUOERDOM MAATSKAPLIKE WERKERS SUPERVISORS
% n % n
20 - 29 60 6 0 0
30 - 39 10 1 0 0
40 - 49 20 2 100 5
50 + 10 1 0 0
Totaal 100 10 100 5
Tabel 3.2 weerspieel dat die jare ervaring binne die organisasie nie
'n rol speel in die bevorderingvan 'n werker nie. Kwalifikasies blyk
'n groot rol te speel asook ervaring in ander welsynsorganisasies. Oit
is 'n normale tendens wat in enige werk waargeneem word.
Die meerderheid maatskaplike werkers is onder die ouderdom van dertig
jaar wat daarop dui dat hulle nie soveel lewenservaring het nie, maar
we! genoeg ervaring in die organisasie opgedoen het om te kan onderskei
wanneer die werkwyse van die organisasie hul produktiwiteit benadeel
of bevoordee!.
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(vii) Posisie in die organisasie
FIGUUR 3.2
POSISIE IN ORGANISASIE
SUPERViSORS n=5
33%
DIREKTE MWERK n=10
67%
N=15
Volgens figuur 3.2. is die posisie van maatskaplike werkers teenoor
supervisors 2:1 wat egter nie In werklike weergawe is van die bestuur
teenoor dfe werkers binne die organisasie nie. Oit dui slegs daarop dat
die bestuur in die minderheid is soos die normale kurwe in enige
organisasie. Dit dui egter daarop dat dit In gebalanseerde beeld gee
van persepsies binne die organisasie en dat daar nie slegs na een kant
van die saak gekyk is nie.
Om saam te vat. Die vernaamste kenmerke van die meerderheid
maatskaplike werkers (meer as 50%) wat in die studie betrek is sien
soos volg daaruit: Hulle is vroulik, jonger as dertig, het ongeveer
drie jaar parktykervaring, beskik oor In vierjaar graadkwalifikasie in
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maatskaplike werk, is betrokke by direkte dienslewering aan die
klientsisteem en verrig nie 'n bestuursfunksie nie.
Die supervisors wat in die studie betrek is, is manlik sowel as
vroulik, is veertig jaar en ouer het meer as tien jaar praktykervaring,
beskik oor meestersgrade en verrig slegs 'n bestuursfunksie.
Die maatskaplike werkers bevind hul in 'n poslsle waarin hul hoofde en
supervisors spesifieke eise aan hulle stel.Die eise wat supervisors
stel word ook hoofsaaklik bepaal deur die werkwyse van die organisasie
en die heersende organsasiesisteem.
Teen hierdie agtergrond word daar vervolgens gekyk na die voorkoms van
faktore binne die organisasie wat 'n invloed uitoefen op die
produktiwiteit van die maatskaplike werker.
(B) RESPONDENTE SE PERSEPSIES VAN DIE KONSEP PRODUKTIWITEIT EN DIE
INVLOED VAN VERANDERLIKES OP HIERDIE KONSEP (BYLAE I VRAAG 8)
In hierdie afdeling is daar gekyk na hoe maatskaplike werkers die
konsep, produktiwiteit, definieer, hoe meting van produktiwiteit
plaasvind en hul gevoelens daarteenoor, asook die veranderlikes
(faktore) binne die organisasie wat 'n invloed daarop uitoefen.
Die doel van die vraelys was om vas te stel of die inligting wat in die
Iiteratuur bestaan rondom produktiwiteit weI deur die maatskaplike
werker ervaar word en of di tkorreleer met die werkwyse binne die
organsasie en die hantering van faktore wat 'n invloed uitoefen op
produktiwiteit. fl.
(a) Respondente se persepsies van die konsep "produktiwiteit"
In die vraelys is drie verskillende definisies en 'n kombinasie van
definisies aan die respondente gegee. Vanwee die lengte van die
definisies sal dit vervolgens weergegee word:
Opsie 1: Die hoeveelheid uitsette verrig per uur van maatskaplike
werkverrigting: Produktiwiteit is dus die benodigde insette (in uur
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gemeet) teenoor die uitsette (in uur gemeet).
Opsie 2: Die hoeveelheid ure wat u fisies teenwoordig is by die werk
gedurende 'n normale 8-uur werkdag: Produktiwiteit is dus ure
teenwoordig teenoor kantoorure.
Opsie 3: Die hoeveelheid ure wat u fisies/ psigies besig is met
maatskaplike werk tydens 'n normale 8-uur werkdag: Produktiwiteit is
dus ure gewerk teenoor kantoorure.
Opsie 4: 'n Kombinasie van 2 en 3
Opsie 5: Geen van bogemelde
FIGUUR 3.3
DEF. VAN PRODUKTIWITEIT
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Die meerderheid maatskaplike werkers (n=8) asook supervisors (n=3) sien
dat produktiwiteit behels die hoeveelheid uitsette verrig per ure van
maatskaplike werkverrigting. Dit wil se dit is inset teenoor uitset,
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terwyl sommige van die maatskaplike werkers (n=2) tog ervaar het dat
dit die hoeveelheid ure wat 'n persoon fisies/ psigies besig is met
maatskaplike werk tydens 'n normale agt uur werksdag (ure gewerk
teenoor kantoorure).
Van die ander supervisors (n=2) het egter gevoel dat produktiwiteit
gedefinieer moet word as die ekonomiese benut.i.Lnq van mannekrag,
kapitaal en materiaal wat gerig is op vooropgestelde doelstellings en
doelwitte.
Die· definisie, wat verwys na inset teenoor uitset, is ook in die
literatuurstudie saamgevat en kan volgens verskillende skrYWers as die
mees duidelike definisie beskryf word. Daar word tot die gevolgtrekking
gekom dat die meerderheid respondente in hierdie studie weet wat die
woord produktiwiteit beteken. Dit wil ook voorkom asof dit deur aimal
as I n term of werkwyse gesien word wat nie in maatskaplike werk
toegepas word nie, maar dat hulle weI bewus word van die belangrikheid
daarvan om die huidige toenemende werkladings te kan hanteer.
(b) Die belangrikheid, al dan nie, van die meting van produktiwiteit
Die vraag was gestel of respondente van mening is dat klem weI gele
word op produktiwiteitsmeting binne die organisasie. Die doel was om
vas te stel of daar weI van meting binne die organisasie gebruik gemaak
word en in hoe 'n mate die wyse van meting in die behoeftes van die
maatskaplike werkers voidoen.
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FIGUUR 3.4
METING VAN PRODUKTIWITEIT
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Die maatskaplike werkers het oor die algemeen (56% - n=5) positief
gereageer teenoor die vraag of klem weI gele word op die meting van
prod~ktiwiteit binne die organisasie. Oit is egter belangrik om die
subjektiwiteit van hierdie metingsmetodes in konteks te plaas aangesien
die meerderheid maatskaplike werkers aanvoer dat meting geskied deur
die jaarlikse welsynsp~ogramme, dagboek of statistiekstelsel wat almal
as subjektiewe en kwantitatiewe metings beskou kan word. Een respondent
bevestig dit deur aan te voer dat die klem nie op produktiwiteitsmeting
gele word nie aangesien daar nie 'n skaal in die organisasie bestaan
wat inset teenoor uitset kan meet nie. Die meerderheid supervisors was
ook van mening dat kennis van die komponente van produktiwiteit
ontbreek, maar dat die uitvoering van die programme die begin is
alhoewel daar baie ruicte vir verbetering is. Ander respondente het
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aangevoer dat daar meer aandag aan prosedures binne die organisasie
gegee word as aan produktiwiteit, dat die insette verwag word, maar
geen motivering plaasvind rondom groei in die verbetering van 'n
produktiewe werkwyse nie en dat die aard van die insette nie
doeltreffend gemeet word nie.
Uit bogenoemde kan afgelei word dat daar veral by die supervisors die
persepsie bestaan dat genoegsame klem nie opproduktiwiteit gele word
nie, en dat die huidige metingskale nie voldoende is om in die behoefte
wat bestaan te voldoen nie. Uit die vraelyst~ kon ook afgelei word dat
maatskaplike werkers weet daar bestaan 'n gebrek aan metingskale of
die meting van produktiwiteit, maar hul gebrek aan kennis van die
onderwerp en die toepassing daarvan weerhou hulle daarvan om nuwe
aanbevelings te doen of self nuwe metingskale of metingsprosedures te
ontwikkel.
(i) Werkswyses om produktiwiteit te meet (BYLAE I VRAAG 10)
Die vraag rondom "werkswyses om produktiwiteit te meet", (kyk bylae 1
vraag 10) is aan beide die maatskaplike werker respondente asook die
supervisors gevra. Hierdie vraag volgens bylae 1 bestaan ui t die
volgende metingsmetodes naamIk: die invul van maandelikse statistiek,
die benutting van mentingskale, eie waarneming, ensovoorts, met die
doel om vas te stel of meting van produktiwiteit weI belangrik is en
op watter wyses dit geskied.
Volgens die vraelyste het 26% (n=9 uit 35 response) van die
maatskaplike werkers aangevoer dat die invul van maandelikse statistiek
en die benutting van metingskale produktiwiteit meet terwyl 29% (n=10
ui t 35 response) noem dat eie waarneming 'n goeie maatstaf is om
produktiwiteit, naamlik uitset, te meet. Dit wil voorkom asof
maatskaplike werkers baie vertroue het in hul eie subjektiewe
beoordeling van 'n klient en dat dit nog as aanvaarbare wyse van meting
gesien ~ord terwyl slegs 10% (n=4 uit 35 response) hul vordering saam
met die klient evalueer. Die minimum respondente pas nog ander metodes
toe 5005 programevaluering, bywoning van panele, adhoc- en
netwerkvergaderings.
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programevaluering word as 'n belangrike maatstaf onder maatskaplike
werkers gesien om hul produktiwiteit te meet.
Ten opsigte van die supervisors het 25% (n=3 uit 12 response) die invul
van maandelikse statistiek as werkwyse gesien om produktiwiteit te meet
en 17% (n=2 uit 12 response) het die benutting van metingskale, eie
waarneming en evaluering saam met die klient as van belang gesien. Dit
wil voorkom asof die meerderheid maatskaplike werkers en supervisors
kwantitatiewe meting van produktiwiteit belangrik ag en dit hul
werksuitset 1aat bepaal.
(ii) Die hoeveelheid metodes gebruik
Die aantal metodes wat gebruik is per respondent is bepaal uit vraag
10. Die toepassing van die hoeveelheid metodes naamlik invul van
maandelikse statistiek, benutting van metingskale, eie waarneming,
gesamentlike evaluering met die k1ient en ander metodes deur
respondente kan as volg voorgestel word:
FIGUUR 3.5
HOEV. METINGSMETODES GEBRUIK
PERSENTASIE
60 r-----------------------
50
:: I
~~ \\\\\\-;~~\\\\~o ~\\\, \\\ '
1 2 3
METODES
4 5
_ M.WERKERS:N1 ~ SUPERVISORS:N2
N1=10 & N2=5
61.
Uit figuur 3.5 kan waargeneem word dat die maatskaplike werkers sowel
as die supervisors geneig is om van meer as een metode gebruik te maak
om hul produktiwiteit te meet, en dat dit steeds kwantitatief van aard
is. Dit is egter 'n goeie teken wat daarop dui dat die praktyk op die
regte pad is en weI bewus is van die meting van dienste en werkuitset.
(c) DIE BENUTTING VAN TIPES METINGSKALE (BYLAE I VRAAG 11.1)
Daar bestaan verskeie tipes metingskale, maar in hierdie vraelys is
hoofsaaklik van drie soorte gebruik gemaak, naamlik die
gestandaardiseerde-, nie-gestandaardiseerde- en selfgeankerde skale.
Die doel was om vas te stel van watter tipe skale maak die meeste
maatskaplike werkers gebruik en ook of hulle meerendeels van reeds
ontwikkelde skale gebruik maak of word skale soms self ontwikkel om by
'n spesifieke geval aan te pas.
FIGUUR 3.6
BENUTTING VAN METINGSKALE
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Volgens figuur 3.6 dui die meerderheid response daarop dat
gestandaardiseerde skale aangewend word, terwyl selfgeankerde skale ook
in "n mate toegepas word. Oit dui daarop dat sommige van die werkers
al in die rigting begin beweeg het van die opstel van eie skale terwyl
die meeste nog van bestaande skale gebruik maak. Die rede hiervoor kan
wees dat maatskaplike werkers nog nie oor die selfvertroue beskik om
hul eie skale toe te pas nie en dan waarskynIik meer vertroue het in
hul eie subjektiewe evaluering van die klHint. Gesamentlike evaluering
met die klient vind volgens die vraelys min plaas, (siegs 10% (4 uit
35 response). Die aanduiding bestaan weI dat maatskaplike werkers tog
gebruik maak van skale om vordering te meet, aIhoewel nie in 'n groot
mate nie.
Figuur 3.7 dui aan hoeveel maatskaplike werkers van hoeveel
verskillende tipes metingskale gebruik maak: (Die aantal verskillende
tipes metingskale wat aangewend is, is bepaal uit Vraag 11.1)
FIGUUR 3.7
BENUTTING VAN HOEVEELHEID SKALE
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Die helfte van die respondente (n=5) maak slegs van een tipe
metingskaal gebruik terwyl slegs een respondent van drie tipes skale
gebruik maak. Dit dui weereens daarop dat maatskaplike werkers nog nie
die belangrikheid en bruikbaarheid van metingskale besef om produktiewe
en efffektiewe dienslewering te bepaal nie.
(d) WYSES VAN TOEPASSING VAN SKALE (BYLAE I VRAAG 11.2)
FIGUUR 3.8
WYSES VAN TOEPASSING VAN SKALE
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Die bogenoemde figuur dui daarop dat 36% (n=5 uit 14 response) meer as
een skaal per klient toepas wat redelik korreleer met die vorige vraag
wat aangedui het dat slegs een respondent (10%) van drie verskillende
tipes skale gebruik maak en vier respondente (n=4) van twee tipes skale
gebruik maak . Die persepsie bestaan dat wanneer die metingskale
toegepas word, dit weI deeglik gedoen word deur van verskillende skale
op een persoon gebruik te maak en sluit nou aan by
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die volgende vraag ten opsigte van in watter omstandighede die skale
gebruik word. Hierdie waarneming sal in figuur 3.9 voorgestel word:
FIGUUR 3.9
TOEPASSINGSOMSTANDIGHEDE
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(e) TOEPASSINGSOMSTANDIGHEDE (BYLAE I VRAAG 11.3)
Die vraag het ontstaan in watter omstandighede maatskaplike werkers
metingskale toepas en daar is na vier verskillende moontlikhede gekyk
naamlik slegs met intensiewe dienste, met s t.at.ut.ere sake, op aIle
kliente of wanneer die werker voel dit is nodig.
Figuur 3.9 het aangedui dat die meerderheid response nie aandui dat die
skale in spesifieke omstandighede toegepas is nie. Dit wil voorkom asof
stabililiteit en 'n vasgestelde werkwyse in hierdie
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verband nog nie bereik is nie en die indruk word gewek dat maatskaplike
werkers die skale toepas wanneer hulle daarvan onthou en nie as deel
van 'n werkwyse nie.
Meting van dienslewering geniet nog nie die aandag wat dit moet geniet
nie en word die graad van belangrikheid daarvan nog nie besef of
raakgesien nie.
(f) DIE INVLOED WAT VERANDERLIKES OP PRODUKTIWITEIT UITOEFEN (BYLAE I
VRAAG 12).
In die studie is daar behalwe vir die wyses waarop maatskaplike werkers
hul produktiwitei t meet, ook gefokus op die veranderlikes wat 'n
invloed uitoefen op produktiwiteit, naamlik individuele vermoens ,
motivering, fisiese werksomstandighede, behoeftebevrediging, sosiale
klimaat, werkwyse en markverwante vergoedingspakkette. Die
belangrikheid van elke veranderlike moes op 'n sewepuntskaal aangedui
word waar 1 dui op geen belangrikheid en 7 op baie groot belangrikheid.
Die veranderlikes is geneem uit die model van Sutermeister (1969) 8008
in die literatuurstudie (hoofstuk 2) bespreek en blyk almal belangrike
veranderlikes te wees wat 'n groot invloed op produktiwiteit uitoefen:
- Individuele vermoens van elke werker (Bylae I VRAAG 12.1)
Hierdie vermoens sluit in die opleiding wat die werker on~vang het en
haar vermoe om hierdie kennis wat sy/hy opgedoen het toe te pas en te
benut in besluitneming en evaluering.
Die meerderheid maatskaplike werkers en supervisors beskou hierdie
veranderlike as baie belangrik (kyk figuur 3.10)
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- Gemotiveerdheid van elke werker (BYLAE I VRAAG 12.2)
Dit sluit in die werker se motief in die werksituasie, met ander woorde
bestaan daar In gevoel van In roeping en om sy/haar werk met sukses te
hanteer of is dit s1egs vir In inkomste.
Die meerderheid maatskaplike werkers en supervisors sien di t as In
belangrike verander1ike (sien figuur 3.11)
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- Fisiese werksomstandighede (BYLAE I VRAAG 12.3)
Oit sluit in die kantooropset, beskikbaarheid van hulpbronne, ligging,
ensovoorts.
Die meerderheid maatskaplike werkers sien dit as 'n belangrike
veranderlike alhoewel twee supervisors dit nie as so belangrik sien
nie. Hulle sien fisiese omstandighede dalk as iets waarby enige persoon
moet kan aanpas en steeds dieselfde werkuitset moet kan lewer.
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_ Behoeftebevrediging (BYLAE I VRAAG 12.4)
Dit sluit in die inagneming van die werker se behoeftes, ondersteuning
ten opsigte van haar privaat1ewe, moei1ike sake, fisiese- en emosionele
ondersteuning in verdere studie, erkenning van kennis en
professiona1iteit, ensovoorts. Dit gaan om die maatskap1ike werker as
mens. Kan 'n mens werklik produktief funksioneer indien die bogenoemde
behoeftes nooit aangespreek en bevredig word nie?
Die meerderheid respondente in figuur 3.13 sien hierdie veranderlike
as baie be1angrik, vera1 die supervisors.
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_ Sosia1e k1imaat (BYLAE I VRAAG 12.5)
Die sosiale klimaat bedoel die verhoudinge in die organisasie. Indien
swak verhoudinge bestaan, kan dit die in- en uitsette van 'n
maatskaplike werker belnvloed sodat sy/hy nie sy/haar maksimale
produktiwiteitsvlak kan handhaaf nie.
Die meerderheid maatskaplike werkers en supervisors sien hierdie
verander1ike as baie be1angrik (sien figuur 3.14)
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- Werkswyse binne die organisasie (BYLAE I VRAAG 12.6)
Die werkswyse sluit in prosedures in die hantering van kinderhofsake,
bv. verpligte sielkundige evaluerings, netwerk- en ad hoc-vergaderings,
beskikbaarheid van personeel in die reel van vergaderings en kan die
persepsies van die maatskaplike werkers en supervisors(respondente) as
volg weergegee word: (kyk figuur 3.15)
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FIGUUR 3.16
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Die meerderheid respondente (maatskaplike werkers) ervaar dat die
prosedures in die organisasie 'n groot invloed op produktiwiteit
uitoefen. Die vraag is so gestel dat die prosedures die produktiwiteit
benadeel en steeds het die meerderheid (70% n=7) van die respondente
gevoel dat dit die produktiwiteit in 'n groot mate benadeel. Die
aanname kan gemaak word dat die prosedures as onnodig gesien word,
moontlik omdat die maatskaplike werkers voel dat hul professionaliteit
en bevoegdheid as maatskaplike werkers as gevolg daarvan bevraagteken
word. Die supervisors (respondente) ervaar ook dat dit 'n rol speel,
maar het nie so daadwerklik daarteen standpunt ingeneem nie. Uit die
vraelyste was dit duidelik dat sommige van die supervisors voel dit
bevoordeel produktiwiteit, waarskynlik omdat hulle die maatskaplike
werker nie deur die supervisor as 'n vakkundige gesien word op grond
van ervaring nie.
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- Markverwante vergoedingspakkette (BYLAE I VRAAG 12.7)
Die vraag is geste1 om vas te stel of 'n hoer sa1aris met beter
voordele meer bevoegde persone na die pos en veral die beroep sou trek
asook of dit produktiwiteit sal beYnvloed. Die bevindinge was die
volgende:
FIGUUR 3.16
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Uit figuur 3.16 blyk dit duidelik dat die meerderheid supervisors weI
van mening is dat 'n beter vergoedingspakket 'n meer bevo~gde
maatskaplike werker na die pos sou trek. Die maatskaplike werkers is
oor die algemeen rede1ik neutraal rondom die aangeleentheid en kan die
ervaring en ouderdom hier die verskil gemaak het. 500s uit die
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biografiese gegewens is dit duidelik dat al die maatskaplike werkers
onder tien jaar ervaring het en die supervisors almal meer as tien
jaar. Die feit dat die grootste aantal response In punt van 5 en hoer
getoon het is egter In goeie aanduiding dat vergoedingspakkette In
groot rol speel in In werksituasie vandag. In Maatskaplike werker sal
heelwaarskynlik ook maklik van pos verander indien In beter
vergoedingspakket hom/haar aangebied word en verder het hy/sy
waarskynlik al gewonder of die salaris werklik die harde werk werd is
veral in die lig van die feit dat maatskaplike werk as In professionele
beroep gesien word.
- Ander veranderlikes (BYLAE I VRAAG 12.8)
Een respondent het aangedui dat die potensiaal van kliente ook In rol
speel in produktiwiteit. Die moontlikheid bestaan dat In klient weI
potensiaal het tot beter funksionering, maar langer gaan neem om
hierdie potensiaal te verwesenlik. Dit strem die werker in die opsig
dat meer insette soos tyd, terapeutiese dienste, fisiese hulp
byvoorbeeld vervoer, ensovoorts, gelewer moet word om In bepaalde
uitset te bereik en beinvloed sy/haar produktiwiteit in In groot mate.
Alhoewel dit blyk In belangrike veranderlike te wees het slegs een
respondent daarvan melding gemaak en wil dit voorkom asof die ander
respondente dit nie as In belangrike veranderlike sien nie. Dit kan ook
moontlik die fei t bevestig dat maatskaplike werkers nog nie inset
teenoor uitset meet nie en nie bewus is van hoe'n stremming In klient
met Iae potensiaal op diensiewering het nie.
Twee supervisors het aangedui dat die oorbelading van die supervisor
asook die oorbelading van die maatskaplike werker en sy/haar
gesondheidstoestand ook die produktiwiteit van die werker beinvloed.
In van die ander vrae in die vraelys het dit ook uitgekom dat
oorbelading van die maatskaplike werkers In groot rol in produktiwitei t
speel aangesien werklike terapeutiese insette nie gelewer kan word waar
totale oorbelading bestaan nie.
Waar oorbelading van die supervisor die produktiwiteit van die
maatskaplike werker beinvloed speel dit In groot rol by die werkswyse
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van die organisasie omdat die maatskaplike werker onder sekere
omstandighede nie mag voortgaan met dienslewering sonder die hulp en
bystand van die supervisor nie. Geen maatskaplike werker het
laasgenoemde egter as veranderlike aangedui met 'n moontlike invloed
op produktiwiteit nie en blyk dit nie 'n groot probleem te wees nie.
Die veranderlikes soosdit in die vraelys aangedui is, het volgens al
die respondente 'n besliste invloed op produktiwiteit soos in die
volgende figuur aangedui sal word en kan die aanname gemaak word dat
daar ander eksterne faktore is wat ten spyte van die werkswyse van die
organisasie en dienslewering aan die klH~nt ook 'n invloed op die
maatskaplike werker self kan heL Dit wil ook voorkom asof die
supervisors oor die algemeen meer bewus is van hierdie faktore as die
maatskaplike werkers self.
Figuur 3.17 dui aan wat elke maatskaplike werker en supervisor se
telling was ten opsigte van die belangrikheid van veranderlikes wat 'n
invloed uitoefen op produktiwiteit. Die telling is bereken deur elke
afsonderlike respondent se onderskeie punte op die skale bYffiekaar te
tel. 'n Maksimum punt van 49 kon bereik word indien die hoogste getal,
naamlik sewe, op e1ke skaal gemerk is:
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Die meeste tellings was bokant veertig ui t nege-en-veertig, terwyl
slegs drie respondente In telling van tussen die dertig en
nege-en-dertig aangedui het. Die gemiddelde telling vir maatskaplike
werkers was 40,9 en vir supervisors, 42,2 wat 'n aanduiding kan wees
van hoe meer ervaring in die praktyk opgedoen word, hoe meer word die
bewustheid ten opsigte van die invloed van eksterne faktore op
produktiwiteit.
(g) REeLINGS VIR VERGADERINGS (BYLAE I VRAAG 13)
In hierdie vraag is onderskeid getref tussen ringsmaatskaplike werkers
(maatskaplike werkers in die buitekantore) en spesialiteitswerkers wat
binne die hoofgebou van die SKDB van Noord-Transvaal werksaam is. Die
supervisors word ook as derde onafhanklike groep hanteer. Hulle is nie
gevra om die vraag te antwoord nie, maar aangesien twee uit die vyf weI
geantwoord het word hulle ook as groep hanteer het nie, kan In werklike
statistiese peiling nie gedoen word nie.
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Uit figuur 3.18 is dit duidelik dat die drie verskiIIende groepe op
verskillende wyses ervaar dat die organsasieprosedures hul
produktiwiteit beYnvloed, naamlik: die spesialiteitswerkers beskou die
nie-beskikbaarheid van bestuur' en gebrek aan hulpbronne (66% n=4
response) as die grootste probleem. Die ringswerkers sien die
nie-beskikbaarheid van personeel en die gebrek aan 'n sentrale dagboek
(52 % n=10 response) as die grootste probleem en vir die suoerv t scrs is
die gebrek aan • n sentrale dagboek en die tref van onnodige reEHings
(58% n=4 response) die grootste probleem. Die persentasies is egter nie
so hoog nie en die aanname kan gemaak word dat daar weI hulpbronne is,
byvoorbeeid bestuurspersoneel vir vergaderings, ruimtes vir
vergaderings, personeel betrokke by sielkundige- en gesinsdienste,
ensovoorts, maar dat di t nie voldoende is nie. Van die probleme
oorvleuel in die drie groepe bv , nie-beskikbaarheid van
bestuurspersoneel en gebrek aan • n sentrale dagboek. Swak samewerking
van klH~nte speel ook In rol, maar dit is veral die ringswerkers (21%
n=4 response) wat hier probleme ondervind. Bogenoemde hulpbronne is
slegs bereikbaar per motor en aangesien die ringswerker hoofsaaklik
werk met die persoon waar materHHe behoeftes In groot rol speel, kan
dit die rede vir hul swak samewerking wees.
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Vanwee die feit dat drie supervisors nie die vraag geantwoord het nie,
sal di t onmoontlik wees om "n vergelyking te tref tussen wie al
bogenoemde as probleme ervaar en wie net sekere faktore as probleme
ervaar.
(h) DIE BESKIKBAARHEID VAN HULPBRONNE EN HULPMIDDELS TEN OPSIGTE VAN
DIE VEREISTE PRODUKTIWITEITSVLAK (BYLAE I VRAAG 14)
Die vraag is gestel om vas te stel of die hulpbronne en hulpmiddels wat
in die organisasie beskikbaar is as genoegsaam en voldoende deur
maatskaplike werkers ervaar word. Die hulpbronne en hulpmiddels sluit
in, sielkundige dienste asook gesinsevalueringsdienste, beskikbaarheid
van bestuurspersoneel ten tye van krises, afrolmasjiene, faksmasjiene,
skryfbehoeftes, enS0voors. Tabel 3.3 is 'n duidelike weergawe van die
beskikbaarheid van hierdie fasiliteite:
TABEL 3.3: BESKIKBAARHEID VAN HULPBRONNE EN HULPMIDDELS
MAATSKAPLIKE WERKERS SUPERVISORS
PERSENTASIE N PERSENTASIE N
JA 90% 9 33,3% 1
NEE 10% 1 66,6% 2
TOTAAL 100% 10 100% 3
Tabel 3.3 weerspieiH dat die meerderheid maatskaplike werkers (90% n=9)
die bestaande hulpbronne en hulpmiddels weI voldoende is om 'n
produktiwiteitsvlak te handhaaf wat deur die bestuur daargestel word.
Die meerderheid het egter bygevoeg dat die hulpmiddels en hulpbronne
nie genoegsaam is om in al die maatskaplike werkers se behoeftes te
voldoen nie. Dit sluit baie nou aan by die vorige vraag ten opsigte van
die beskikbaarheid van bestuurspersoneel, vergaderingruimtes,
sielkundige dienste, ensovoorts. Een respondent het ook genoem dat
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uitbreiding van die hulpbronne en hulpmiddels noodsaaklik is om
produktiwiteit te verbeter.
Die respondent wat "nee" geantwoord het, het genoem dat die bronne weI
bestaan, maar totaal oorbenut is. Van die hulpbronne wat weI bestaan
is slegs beskikbaar vir persone wat by Berg-en-dal (hoofkantoor)
werksaam is byvoorbeeld die bodestelsel wat na die Departement van
Welsyn ingestel is. Ringswerkers is self verantwoordelik omhul verslae
by die bogenoemde departement te besorg terwyl al die ander
maatskaplike werkers van die bodestelsel gebruik kan maak. Twee ander
respondente wat "jail geantwoord het, het ook genoem dat die bestaande
hulpbronne moeilik bereikbaar is en daar gery moet word om enige werk
gedoen te kry. Hier speel die tydsfaktor vir nog I n respondent 'n groot
role
Uit bogenoemde kan afgelei word dat die nodige hulpbronne en
hulpmiddels weI bestaan, maar dat dit nie bereikbaar en beskikbaar
genoeg is nie. Produktiwiteit moet hierdeur benadeel word, aangesien
dit blyk meer tyd in beslag te neem om die hulpbronne te bereik as wat
dit is om van die hulpbron gebruik te maak.
(i) DIE INVLOED VAN GESAMENTLIKE BESLUITNEMING OP PRODUKTIWITEIT
(BYLAE I VRAAG 15)
Binne die CMR word 'n werkwyse gevolg dat geen besluit geneem word
sonder dat daar tydens 'n vergadering eenstemmigheid daaroor bereik is
nie. Soms is dit voor die hand liggende sake waar so 'n besluitneming
dan as 'n mors van tyd gesien word. Tog kan hierdie werkwyse van groot
waarde wees en sal vervolgens in tabel 3.4 'n duidelike uiteensetting
gegee word van maatskaplike werkers en supervisors se persepsies rondom
hierdie aspek:
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TABEL 3.4: DIE INVLOED VAN GESAMENTLIKE BESLUITNEMING OP PRODUKTIWITEIT
MAATSKAPLIKE WERKERS SUPERVISORS
PERSENTASIE N PERSENTASIE N
JA 70 7 100 4
NEE 20 2 0 0
JA EN NEE 10 1 0 0
TOTAAL 100 10 100 4
Die meerderheid respondente ervaar dat gesamentlike besluitneming
produktiwiteit in die hand werk. Hulle voer oor die algemeen aan dat
dit gemoedsrus gee, omdat belangrike besluite nie net op een persoon
rus nie; probleemoplossing word gouer bereik wanneer verskeie
vakkundiges gesamentlik oor In saak besluit en dit verbreed insig wat
lei tot beter beplande doelstellings.
Een supervisorrespondent was egter van mening dat gesamentlike
besluitneming slegs in moeilike sake produktiwiteit bevoordeel. Dit kom
ooreen met die respondent wat "nee" en "ja en nee" geantwoord het se
motivering dat te veel tyd in beslag geneem word om reelings te tref
en dat een saak gewoonlik op In ad hoc-, netwerk- en paneelvergadering
bespreek word. Volgens hierdie respondente is dit meestal genoegsaam
om slegs een byeenkoms te reel en bevorder die verskillende
vergaderings nie produktiwiteit nie.
Ui t bogenoemde kan afgelei word dat gesamentlike beslui tneming in
probleemsake van groot waarde is, maar dat dit ook onproduktief is
wanneer een saak op drie verskillende vergaderings moet dien. Voor die
hand liggende sake behoort nie by gesamentlike besluitneming betrek te
word nie, maar berus by die oordeel van die maatskaplike werker en die
klient. Dit blyk dat die respondente voel dat ekonomiese benutting van
mannekrag sonder om die kwaliteit van dienslewering in te boet die
antwoord is. Gesamentlike besluitneming moet as hulpbron gesien word
en nie as werkswyse nie.
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3.2.2 RESULTATE VAN FOKUSGROEPE
Slegs een fokusgroep is gehou met die maatskaplike werkers. Vanwee
praktiese redes kon 'n fokusgroep met die supervisors nie realiseer
nie. Sekere temashet tydens die fokusgroepbyeenkoms na yore gekom en
inligting word aan die hand van hierdie temas weergegee:
* Persepsies van hve produktiwiteit oor die .algemeen gesien kan word
en hoe dit verskil van effektiwiteit en doeltreffendheid:
Wat in die eerste plek opgeval het, is die fei t dat maatskaplike
werkers nie meer produktiwiteit sien as die fisiese ure wat gespandeer
word nie, maar weI dit wat hulle met hul dienslewering bereik, dit wil
se uitset oor inset. Een maatskaplike werker was weI van mening dat die
werker wat die minste tyd aan 'n saak bestee en die meeste bereik, die
produktiefste funksioneer.
* Effektiwiteit en doeltreffendheid word gesien as kwaliteit dienste
wat gelewer word:,
Oit het duidelik uitgekom dat produktiwiteit nie los van
doeltreffendheid en effektiwiteit gesien kan word nie en het dit ook
sterk opgeval dat die maatskaplike werkers baie ingestel is op
produktiewe dienslewering, met ander woorde kwaliteit en nie kwantiteit
nie.
Oit was egter deur die meerderheid respondente as In probleem uitgewys
dat die hoe gevalleladings effektiewe dienslewering in In groot mate
benadeel. Die tydsfaktor speel In groot rol in kwaliteit dienslewering.
'n Oplossing is aan die hand gedoen dat sake verwys kan word, maar dit
was deur die meerderheid respondente onnanvaarbaar gevind omdat dit as
onbevredigend ervaar word wat weer op die langtermyn hul motivering kan
beYnvloed en uiteindelik In onproduktiewe werkwyse in die hand werk.
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* Faktore wat 'n invioed uitoefen op produktiwiteit:
Die maatskaplike werkers van die CMR van Pretoria beleef dat daar weI
verskeie faktore is wat hul produktiwiteit benadeel soos byvoorbeeld:
sukkel om afsprake te maak, personeel wat nie beskikbaar is nie,
ensovoorts. Dit het dadelik opgeval dat die hulpbronne weI bestaan,
maar dat dit nie effektief bestuur word nie en as onvoidoende beleef
word.
Oit beYnvloed produktiwiteit aangesien baie tyd in beslag geneem word
om reelings te tref. Die meeste respondente ervaar dan dat indien iets
skeefloop, soos 'n lokaal wat nie gereel is nie, die skuld altyd op die
maatskaplike werker geplaas word en nie op die sisteem nie. 'n Behoefte
aan 'n sentrale register waar aIle reelings op een plek aangeteken
word, is uitgespreek.
Nog 'n faktor waaroor die respondente baie sterk gevoel het, is dat
daar nie by reelings gehou word nie. 'n Voorbeeld is genoem dat mense
nie betyds kom vir vergaderings nie. Kliente moet wag en dit plaas die
maatskaplike werker,in 'n swak lig. Die indruk bestaan dat genoeg tyd
nie vir 'n spesifieke vergadering beplan word nie wat veroorsaak dat
alles wat daarna gereel is, agter die geskeduleerde tyd is. Di t
beYnvloed die maatskaplike werker se produktiwiteit omdat sy/haar dag
nie verloop soos beplan nie. Baie tyd gaan veriore omdat vergaderings
gereel word sonder dat die doel daarvan duidelik uitgespel word. 'n
Behoefte aan 'n agenda met elke vergadering is ook uitgespreek.
Die onbeskikbaarheid van bestuurspersoneel is ook as 'n leemte uitgewys
en beplanning daarrondom moet aandag geniet.
Wat die fisiese hulpmiddels soos sekretaresses, kantoortoerusting
ensovoorts betref, is ook 'n leemte waargeneem, veral waar dit die
ringskantore aangaan. Die feit dat al die ringskantore by die kerke
gelee is, veroorsaak volgens 'n paar respondente dat hulle byvoorbeeld
kantore met die sondagskoolgroepe moet deel. Hierdie reeling skaad die
vertroulikheidsbeginsel. Verdere probleme wat hiermee verband hou is
dat daar by die meerderheid kantore nie wagkamers beskikbaar is nie,
vanwee die infrastruktuur van die geboue. Sommige van die werkers moet
nog ry om tikwerk gedoen te kry, alhoewel hierdie probleem al in 'n
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redelike mate opgelos is met die aankoop van rekenaars.
Die grootste probleem wat fisiese hulpmiddels betref onder ringswerkers
is dat die middels nie in hul onmiddellike omgewing beskikbaar is nie,
soos byvoorbeeld faksmas j iene. Dit benadeel die produktiwitei t geweldig
aangesien baie tyd in 'n motor deurgebring moet word wat eerder aan
ander belangriker take gewy kon gewees het.
Die respondente is dit eens dat 'n groter beskikbaarheid en
bereikbaarheid van hulpmiddels hul produktiwiteit in 'n groot mate sal
bevoordeel.
'n Verdere faktor wat produktiwiteit by sekere van die respondente
benadeel, is dat hulle onseker is oor wat van hulle in hul poste verwag
word, met ander woorde wat hu l, posbeskrywing is en aan wie hulle
verantwoording moet doen.
Alhoewel bogenoemde 'n groot frustrasie is en beslis aandag moet
geniet, ervaar die ~espondente dat hulle grootliks by hierdie gebreke
aangepas het en steeds werk van hoogstaande gehalte lewer.
'n Laaste belangrike faset wat onder fisiese hulpmiddels gereken kan
word, is eenmanskantore. Al die respondente was dit eens dat so 'n
kantoor in die begin groter aanpassing verg en dat hul produktiwiteit
beslis nadelig beYnvloed word, veral waar hulle eers deel van 'n groot
kantoor was en dan na 'n eenmankantoor verskuif. Faktore wat veral hier
die groot aanpassing verg is min kontak met kollegas, gebrek aan
fisiese hulpmiddels binne die infrastrutuur wat veroorsaak dat daar
gery moet word om werk gedoen te kry en waar daar nie sekretaresses is
nie, is die werker self verantwoordelik vir aIle administrasie asook
dienslewering aan kIH~nte. Die indruk word gewek dat daar min tyd
beskikbaar is vir dienslewering, omdat administrasie soveel tyd in
beslag neem. In hierdie geval kan die navorser die vraag vra of baie
administrasie we l die produktiwiteit van die maatskaplike werker
beYnvloed aangesien dit 'n faktor is wat altyd deel van enige werk sal
wees. Die verskil is egter dat daar niemand anders is wat die
ringswerkers bystaan in hul hantering van hul administrasie nie waar
daar gewoonlik in ander werke hulpbronne beskikbaar is wat die
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"sloerwerk" kan hanteer.
'n Laaste faktor binne die organisasie wat volgens die respondente 'n
groot invloed uitoefen op produktiwiteit is aie tref van reelings.
Almal is dit eens dat die hulpbronne byvoorbeeld vir verwysing van
kliente, die hou van vergaderings, ensovoorts weI bestaan, maar dat dit
onvoldoende is en ondoeltreffend bestuur word. Volgens die beleid van
die organisasie moe~ aIle kinderhofsake en sielkundige evaluerings van
al die betrokke partye op leer weeSe Vanwee hierdie reeling en die feit
dat daar slegs een sielkundige is, kon dringende evaluerings nie
dadelik gereel word nie en moes maatskaplike werkers maande wag om 'n
afspraak te kan maak. Uit die gesprek in die fokusgroep kon waargeneem
word dat al die respondente dit eens is dat sielkundige evaluerings nie
in aIle gevalle nodig is nie, aangesien die psigiese funksionering van
'n persoon ook deur 'n maatskaplike werker waargeneem kan word. Indien
sielkundige evaluerings slegs in uitsonderlik moeilike sake gedoen
word, sal die beskj'tbaarheid van hierdie hulpbron verhoog en ook
beantwoord aan die definisie van produktiwiteit, naamlik die ekonomiese
benutting van mannekrag.
* Die bevordering van produktiwiteit deur middel van die werkwyse van
die SKDB van Noord-Transvaal:
Hierdie besprekingspunt sluit
besluitneming binne die betrokke
hoc- en netwerkvergaderigs.
in die wyses van gesamentlike
organisasie wat behels paneel-, ad
Al die respondente was dit eens dat gesamentlike besluitneming die
produktiwiteit asook die professionele ontwikkeling van elke
maatskaplike werker bevoordeel aangesien dit die spanning en druk van
een maatskaplike werker verlig en die peplanning en besluitname goed
deurdink is alvorens di t tot uitvoer gebring word. Die bestuur en
toepassing van hierdie verskillende vergaderings word egter deur al die
respondente as onproduktief beleef.
Ten opsigte van panele is genoem dat hierdie hulpbron oorspronklik
ingestel is met die doel om verskeie vakkundiges naamlik al die
maatskaplike werkers, twee supervisors, asook spesialiteitspersoneel
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bymekaar te bring en gesamentlik gesprek te voer rondom elke saak waar
elke maatskaplike werker sy/haar inset Iewer. Al die respondente was
dit eens dat dit nie so realiseer nie en dat In saak wat op die paneel
bespreek word, reeds tydens 'n netwerk- of adhoc-vergadering hanteer
is. Bogenoemde kan nie as produktief of koste-effektief beskou word nie
en 'n gebrekkige koordinasie van dienste word waargeneem ..
Ten opsigte van ad hoc- en netwerkvergaderings was baie positiewe
kommentaar gelewer wat neerkom op die sukses van gesamentlike
besluitneming. Al die maatskaplike werkers was dit egter eens dat
hierdie vergaderings soms onnodiglik vereis word. Sommige voor die hand
liggende sake kan tussen die maatskaplike werker en die klient
afgehandel word, maar vanwee die werkwyse van die organisasie moet
ander vakkundiges betrek word. Sommige van die respondente beleef dat
hierdie werkwyse die klient afskrik. Ander is dit weer eens dat dit die
vertrouensverhouding tussen die klient en maatskaplike werker skaad en
die probleem soms groter gemaak word as wat dit in werklikheid is.
In Punt wat hierby aansluit is dat van die respondente ervaar dat daar
te veel vakkundiges by so In vergadering betrek word en die gevoel
bestaan onder maatskaplike werkers dat die netwerk- en ad hoc-
vergadering ingestel is, omdat die maatskaplike werker se vakkundigheid
en professionaliteit bevraagteken word.
* Supervisie en die invloed daarvan op die produktiwiteit van die
maatskaplike werker:
Die huidige toepassing van supervisie word deur die meerderheid werkers
in In negatiewe lig en onproduktief beskou. Volgens die meerderheid
respondente is supervisie ingestel as ondersteuning en Ieiding
in die praktyk vir die eerste twee jaar van 'n maatskaplike werker
binne die professie. Binne twee jaar moet sy/hy tot onafhanklikheid
gelei kan word.
Al die respondente was dit egter eens dat die twee jaar tydperk nie
deur supervisors in ag geneem word nie en oorskry word. Meer tyd moet
ook binne supervisie gespandeer word aan persoonlikheidsgroei en nie
net aan probleemsake nie.
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Van die respondente het ook beleef dat hul vorige ondervinding in ander
organisasies in hierdieorganisasie misken word. Hulle moet weer van
voor af 'n twee jaar verpligte indiensopleidingsprogram van die
organisasie deurloop wat in 'n baie onproduktiewe lig gesien word.
Al die respondente was dit eens dat In maatskaplike werker self by
magte is om sy/haar leers te sluit en te deregistreer en dat baie
onnodige tyd in supervisie wat eerder deur persoonlikheidsgroei in
beslag geneem kon word, so gemors word.
Almal het gevoel dat daar nie maandelikse supervisietye gereel moet
word nie, maar dat dit die maatskaplike werker vry staan om probleme
met die supervisor te gaan bespreek indien sy/hy dit nodig mag ago
Supervisie moet op 'n konsultasiebasis hanteer word, veral teen die
einde van die eerste twee jaar van 'n maatskaplike werker in die
praktyk.
* Die gebruik van metingskale om produktiwiteit te meet:
Al die respondente was dit eens dat metingskale van kardinale belang
is om produktiwiteit en effektiwiteit te meet. So word 'n maatskaplike
werker gedwing om sy/haar welsynsprogram uit te voer en vind meer
noukeurige evaluering teen die einde van die finansiele jaar plaas.
Die bevindings van die fokusgroep stem in 'n groot mate ooreen met die
bevindings in die vraelys. Wat veral waarneembaar was is die feit dat
die meerderheid maatskaplike werkers in 'n groot mate baie tevrede is
met die werkwyse van die organisasie en dat hulle baie ondersteuning
hier ervaar, maar hulle is ook van mening dat onnodig baie aandag aan
die ondersteuning van die maatskaplike werker geskenk word wat die
produktiwiteit in 'n groot mate benadeel.
Een nadeel wat in die vraelys sowel as die fokusgroep waargeneem is,
is dat die hulpbronne of nie doeltreffend bestuur word nie en dan nie
produktief benut kan word nie, of dit is nie tot beskikking van die
ringswerkers nie en word baie tyd gespandeer aan onnodige take wat deur
'n hulpbron verrig kon gewees het.
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3.2.3 PERSEPSIES VAN LEDE VAN DIE BESTUURSLIGGAAM
Onderhoude is met drie lede van die bestuursliggaam gevoer. Daar word
gesamentlik terugvoer oor die onderhoude volgens die temas gegee:
* Die persepsie ten opsigte van produktiwi tei t en hoe di t van
effektiwiteit verskil:
Al drie respondente was van mening dat produktiwiteit gelykstaande is
aan die hoeveelheid werk wat gedoen word, naamlik kwantiteit. Dit is
die inset wat gelewer word. Effektiwiteit behels die uitset, die
kwaliteit werk wat gelewer word. Die begrippe loop hand aan hand en
hulle was dit eens dat produktiwiteit en effektiwiteit verskil ten
opsigte van die tipe werk wat verrig word, bv. waar statutere werk
gedoen word, moet die maatskaplike werker effektief sowel as produktief
funksioneer, omdat 'n kwaliteit diens (voorkoming) in 'n kort tydperk
gelewer moet word. Waar dienste gelewer word rondom materiele nood, sal
die werker meer produktief funksioneer om die hoeveelheid nooddruftiges
van hulp te kan weeSe
* Die belewing van die huidige dienslewering en die produktiewe
funksionering van die maatskaplike werkers:
Dienslewering oor die algemeen word nie as van 'n hoe gehalte beleef
nie. Van die lede van die bestuursliggaam het genoem dat daar nie
regtig op hierdie vraag geantwoord kan word nie, aangesien die CMR van
Pretoria hoofsaaklik bestaan uit ringskantore wat nie by die hoofgebou
gelee is nie. Dienste verskil vanwee die verskil in behoeftes in die
verskillende ringe. 'n Ander respondent het genoem dat die organisasie
meer produktief kan wees en daar meer op produktiwiteit gefokus kan
word. Min werkers is nog bewus· hiervan en gaan voort met hul OU
werkwyse.
'n Derde respondent het produktiwiteit binne die organisasie as
negatief en onvoldoende beleef. Die respondent Ie klem op die feit dat
daar onnodig baie tyd aan minder belangrike dinge gespandeer word, soos
byvoorbeeld die tref van reelings en die hou van onnodig baie
vergaderings. Rigiditeit beYnvloed hierdie dinge baie. Die respondent
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voeg by dat die organisasie 'n goeie struktuur vir ondersteuning bied
en dat daar rneer hiervan gebruik gernaak behoort te word sonder dat
werktyd en intensiewe dienslewering ingeboet word.
Respondente is verder van rnening dat die maatskaplike werkers op
grondvlak meer betrokke moet wees by die formulering van beleid en
implementering van werkwyses aangesien 'n gevoel van betrokkenheid
produktiwiteit verhoog.
Meer moet ook gebruik gemaak word van verwysings aangesien baie dienste
wat deur spesialitei tsorganisasies gelewer word, ook deur die CMR
gelewer word. Duplisering van dienste bring mee dat produktiwiteit
nadelig beYnvloed word.
* Faktore wat 'n invloed uitoefen op produktiwiteit binne die
organisasie:
Die bestuurslede was diteens dat faktore soos toereikendheid van
hulpmiddels en infrastruktuur bv. sekretaresses en genoegsame
hulpbronne 'n groot ipvIoed uitoefen op produktiwiteit. Kantooruitleg,
temperatuur, algemene werksomstandighede, ensovoorts, speel ook 'n rol,
maar het nie 'n blywende invloed op produktiwiteit nie, aangesien die
mens oor die vermoe beskik om aan te pas by sy omstandighede.
Van die respondente is van mening dat die bestuur van die organisasie
'n groot invioed uitoefen op produktiwiteit. Hier speel faktore soos
gesindheid teenoor die werkers, . 'n gevoel van "behoort aan" aan die
organisasie, die klimaat in die organisasie wat deur die bestuur geskep
word en laastens hoe In maatskaplike werker toegelaat word om haar werk
te geniet in deursiaggewende role Die vraag kan nou gevra word of
sy/hy toegelaat word om sy/haar eie persoonlikheid en werkwyse toe te
pas? Al die respondente was dit egter eens dat daar gepoog word om 'n
klimaat van vryheid te skep.
AIle respondente is verder die mening toegedaan dat goed toegeruste
mannekrag 'n groot invloed uitoefen op produktiwiteit. Dit sluit in
vaardigheid, opleiding, tempo waarteen gewerk word, die vermoe om te
beplan en ook die persoonlikheid van die maatskaplike werker. Al die
respondente was dit ook eens dat professionaliteit 'n groot rol speel
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in produktiwiteit aangesien dit insluit hoeveel onderbrekings die
maatskaplike werker toelaat, hoeveel geselstye hy/sy homself/haarself
toelaat en die selfdissipline wat toegepas word. Een respondent was ook
die mening toegedaan dat die organisasiesisteem 'n groot invloed
uitoefen op produktiwiteit en dit veral baie in hierdie organisasie
voorkom. Die organisasiesisteem is baie ingewikkeld wat baie
"rompslomp" aktiwiteite bevorder. Volgens hierdie respondent sluit dit
laatkom vir vergaderings, nie bywoning van vergaderings, die
ingewikkeldheid van die struktuur, ensovoorts, in.
Die klientsisteem is ook deur al die respondente geIdentifiseer as 'n
faktor wat 'n invloed op produktiwiteit uitoefen aangesien die
maatskaplike werker moet aanpas by die ongemotiveerdheid van kliente,
die aard van die probleme asook krisissituasies.
Laastens was al die respondente dit eens dat eenmankantore nie
noodwendig produktiwiteit benadeel nie, aangesien dit geheel en al
afhang van die persoonlikheid van die maatskaplike werker. Dit sluit
onder andere sy/haar vermoe in om aan te pas en die moontlike
afhanklikheid van ondersteuning.
* Meting van dienslewering in maatskaplike werk ten opsigte van
produktiwiteit en effektiwiteit:
Van die lede was dit eens dat dienslewering bepaal word deur die
afhandeling van sake. Hulle voel dat 'n maatskaplike werker effektief
en produktief was indien 'n saak ten beste hanteer is en dit word
gemeet deurdat al die fases deurloop is en die maatskaplike werker
haarself ten opsigte van enige komponent van die saak kan verantwoord.
'n Maatskaplike werker se eie oordeel word ook as meting gesien.
Die meerderheid respondente was van mening dat meting deur middel van
metingskale baie belangrik is, maar dat die skale dan toegepas moet
word op een aspek bv. kinderversorging. Dit is nie produktief om
metingskale op aIle aspekte van aIle kliente toe te pas nie. Die
toepassing van metingskale moet 'n duidelik geformuleerde doel he soos
byvoorbeeld 'n sielkundige evaluering om die prognose van 'n ouer vas
te stele
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'n Ander respondent het weer genoem dat die toepassing van metingskale
ten opsigte van aIle kliente van kardinale belang is. Meting moet ook
kwalitatief sowel as kwantitatief toegepas word. Kwantitatiewe metings
is meer gerig op administrasie naamlik die hoeveelheid kliente per
maatskaplike werker. (Navorsing het getoon dat meer as sestig gevalle
per maatskaplike werker dui op oorlading.) Kwantitatiewe meting vind
plaas ten opsigte van die klient. Oit moet gesamentlik met die klient
gedoen word volgens 'n skaalpuntering wat op die ou end kwalitatiewe
vordering aandui. Meting vind ook op ander wyses plaas bv. briewe wat
kliente skryf ten opsigte van die dienslewering en mondelinge
terugvoer. Die toepassing van gestandaardiseerde skale aan die begin
en einde van terapie en die gebruik van frekwensietabelle om
byvoorbeeld aan te dui of alkoholinname, gesinsrusies, ensovoorts
verminder, is veral onder die ringswerkers belangrik.
Laasgenoemde respondent was ook van mening dat te min klem geplaas word
op die meting van dienslewering binne die organisasie. Maatskaplike
werkers benader meting nog op subjektiewe wyses wat nie 'n werklike
weergawe van hul effektiwiteit en produktiwiteit is nie.
* Verwagtinge ten,opsigte van die CMR van Pretoria se dienslewering
in die verbetering van hul produktiwiteit:
Die meerderheid respondente was van mening dat die produktiwiteitsvlak
tans aanvaarbaar is alhoewel daar altyd ruimte vir verbetering is. Die
grootste doelwit was die desentralisasie van dienste, met ander ~~orde
die verskuiwing van aIle ringswerkers na kantore binne hul eie
ringsgebiede. Hierdie taak is reeds afgehandel.
Verder het elke supervisor reeds opdrag ontvang om sy maatskaplike
werkers aan metingskale en ~etingstegnieke bekend te stel en dit te
implementeer.
Van die ander respondente was egter die mening toegedaan dat meer
aandag aan die organisasiesisteem geskenk moet word om die onnodige
"gerompslomp" van baie ingewikke'de aktiwiteite uit te skakel.
Samevattend kan genoem word dat die bestuur in 'n mate verskil van die
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maatskaplike werkers ten opsigte van wat produktiwiteit beteken. Waar
die maatskaplike werker produktiwiteit sien as uitset teenoor inset,
sien die bestuur produktiwiteit as inset en effektiwiteit as uitset wat
daarop dui dat daar nog nie genoeg aandag aan die betekenis van die
tema binne die organisasie geskenk is nie.
Nog "n duidelike verskil wat ui tgelig behoort te word is dat die
bestuur voel dat die maatskaplike werkers in die organisasie nie
produktief funksioneer nie, omdat daar nie op produktiwiteit gefokus
word nie, terwyl die maatskaplike werkers voel dat. hulle meer
produktief sou kon funksioneer indien die werkwyse binne die
organisasie hulle toegelaat het. Hierdie is 'n verskil in persepsies
wat dringend tussen bestuur en werknemer uitgeklaar behoort te word.
Ten opsigte van die faktore wat 'n invloed op produktiwiteit uitoefen
is daar redelik ooreenstemming asook wat die meting van dienslewering
betref. Die organlsasie is nog nie bewus van die belangrikheid en
waardevolheid wat meting van dienslewering inhou nie.
Samestemming bestaan ook duidelik dat daar drasties aandag aan die
organisasiesisteem geskenk behoort te word om die onnodige
"gerompslomp" van aktiwiteite uit te skakel.
3.3 SAMEVATTING
Hierdie hoofstuk het 'n aanduiding gegee van die persepsies van
maatskaplike werkers, supervisors en lede van die bestuursliggaam
(Direktoraat) van die CMR van Pretoria en SKDB van Noord-Transvaal
rondom produktiwiteit binne die organisasie.
Daar bestaan in elke groep verskillende persepsies oor produktiwiteit
en hoe dit in die praktyk realiseer wat daarop dui dat dit nog 'n nuwe
konsep binne hierdie organisasie is en nog nie genoeg aandag geniet het
nie.
Wat die C~R van Pretoria betref word byna dieselfde leemtes deur die
drie groepe waargeneem en is sinvolle oplossings aan die hand gedoen
wat in die volgende hoofstuk verder aandag sal geniet.
91.
HOOFSTUK 4
GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS
4.1 INLEIDING
In hierdie hoofstuk word tot gevo1gtrekkings gekom aan die hand van die
besondere doelstelling en doelwitte wat in die studie gestel is. Daar
sal gepoog word om riglyne aan te beveel om produktiwiteit en
effektiwiteit binne die SKDB van Noord-Transvaa1 en die CMR van
Pretoria, te verbeter deur aanpassing en verandering van die werkwyse
van die organisasiesisteem voor te ste1.
4.2 GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS
Vanuit hierdie studie word tot die gevolgtrekking gekom dat die begrip
produktiwiteit, en spesifiek die maatskaplike werker se rol in
produktiwiteit, 'n redelik nuwe term binne die organisasie is. Wat
hierdie aspek so relevant maak is die fei t dat ekonomiese, maatskaplike
en politieke veranderinge wat tans plaasvind, dit noodsaak dat daar
periodiek ondersoek ingestel word na die werkwyse binne die organisasie
en of dit uit 'n produktiwiteitsoogpunt tesame met die beantwoording
van die behoeftes van die kliente aangespreek word. Die literatuur
(Dunette en Fleishman:1982) beklemtoon dat produktiwiteit 'n belangrike
doelwi t is wat nagestreef behoort te word en bied di t saam met
effektiwiteit die enigste kriterium aan die hand waarvan die
organisasiedoeltreffendheid kwalitatief en kwantitatief gemeet kan
word.
'n Verdere gevolgtrekking vanuit hierdie studie is dat daar nog nie
eensgesindheid onder die bestuur bereik is ten opsigte van die
maatskaplike werker se rol met betrekking tot produktiwiteit binne die
organisasie nie. Vandag speel ander faktore ook In rol en het die
veranderinge van die tyd, die ekonomiese, maatskaplike en politieke
situasie, die CMR genoodsaak om as "maatskappy" te begin funksioneer
waar In meer professionele en gerigte diens gelewer moet word om in die
veranderde behoeftes van die samelewing te voldoen. Tyd en geld het In
faktor geword wat nie meer by verby gekyk kan word nie.
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Somrnige van die bestuurslede is egter nog van mening dat maatskaplike
werk sy eie identiteit het en so hanteer moet word.
Vanuit hierdie agtergrond word aanbeveel dat maatskaplike werkers en
lede van die bestuursliggaam tot 'n groter mate ingelig en opgelei moet
•word in 'n produktiewe werkwyse. AIle fasette soos uiteengesit in
hoofstuk twee behoort aandag te geniet. Oit geld egter nie slegs vir
maatskaplike werkers nie, maar ook vir lede van die bestuursliggaam van
die welsynsorganisasie.
4.2.1 GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS TEN OPSIGTE VAN DIE BETEKENIS VAN
PRODUKTIWITEIT EN DIE TOEPASSING OAARVAN
Uit die vraelyste, sowel as die fokusgroepe en onderhoude, word tot die
gevolgtrekking gekom dat die maatskaplike werkers en lede van die
bestuursliggaam in 'n mate verskil ten opsigte van hulle persepsies oor
die konsep "produktiwiteit". Oaar is nog nie konsensus in die
organisasie bereik ten opsigte van die betekenis van die konsep nie,
en vera1 omskryf dit, wat tans in die praktyk plaasvind, nie die konsep
produktiwiteit nie. Oaar is waargeneem dat maatskaplike werkers in 'n
mate frustrasie beleef, omdat hulle In nuwe werkswyse wil implementeer
deur meer produktief te werk te gaan, maar nog in konflik is met die
werkswyse soos in die beleid uiteengesit. Oit blyk of hulle in konflik
met die organisasiesisteem is.
Oaar kan vervolgens aanbeveel word dat meer aandag aan die betekenis
van die konsep "produktiwiteit" geskenk word. Oie werkswyse van die
organisasie behoort gewysig te word, sodat dit in ooreenstemrning sal
wees met dit wat werklik in die praktyk plaas vind.
Die werkwyse moet van so 'n aard wees dat die werklike missie van die
SKOB van Noord-Transvaal, naamlik diens van barmhartigheid, sodanig
uitgevoer kan word om in die veranderde behoeftes van die samelewing,
naamlik materiele nood en opheffing van die mens, te kan voldoen. Oie
organisasie sal hom voorts moet kan verantwoord oor'n produktiewe en
effektiewe werkwyse.
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Uit die literatuurstudie het Liebenberg (1992) Peter Drucker, een van
die wereld se voorste bestuurspesialiste, se woord~ ten opsigte van die
belangrikheid van produktiwiteit as volg opgesom: "Productivity is a
difficult concept, but it is central. Without productivity objectives,
a business does not have direction. Without productivity measurement,
it does not have control". Uit hierdie woorde kan die gevolgtrekking
ook gemaak word dat hoe meer produktief 'n organisasie funksioneer, hoe
laer daal die koste aan werkverrigting asook hoe meer· fondse kan
aangewend word vir alternatiewe dienste. Vir 'n organisasie dus om
produktief te funksioneer moet daar rigting wees en om rigting te kan
he, moet daar doelstellings en doelwitte wees wat bereik moet word.
Die uniekheid van kerklike maatskaplike werk moet en kan sy plek behou
mits 'n beter diens van hoer gehalte gelewer kan word, om hulpverlening
aan die mens as 'n komponent van barmhartigheidsdienste te verhoog.
4.2.2 GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS TEN OPSIGTE VAN METING
Wat meting van dienste en werkverrigting betref het die meerderheid
maatskaplike werkers en bestuurslede ervaar dat dit weI in 'n groot
mate toegepas word, ~aar wanneer werklik gekyk word na wat gemeet word,
vind kwantitatiewe meting eerder as kwalitatiewe meting op groot skaal
plaas. Alhoewel kwantitatiewe meting belangrik is in terme van die
hoeveelheid en tipe gevalle wat hanteer word, is kwalitatiewe meting
belangriker in terme van watter vordering met 'n klient gemaak is en
in hoe 'n mate sy maatskaplike funksionering verhoog het. Volgens die
vraelyste is waargeneem dat kwalitatiewe meting tans nog op 'n
subjektiewe wyse plaasvind.
Daar word aanbeveel dat die werkswyse in terme van meting van
dienslewering gewysig word, en dat maatskaplike werkers opgelei word
in die benutting van metingskale wat 'n objektiewe meting voor, tydens
en na dienslewering tot gevolg sal he.
Verder kan aanbeveel word dat een register aangehou word waarin hierdie
meting dan by elke doelwit, soos volgens die welsynsprogramme aangedui,
ingevul word om so ook die kwanti tatiewe meting van sukses teenoor geen
sukses aan te dui.
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Samevattend kan aanbeveel word dat (wat meting volgens die doelwitte
betref) die volgende aspekte aandag moet geniet:
* Watter doelwitte is volgens die welsynsprogram gestel?
* Watter take moet onder elke doelwit uitgevoer word?
* Hoedanig is hierdie take uitgevoer?
4.2.3 GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS TEN OPSIGTE VAN DIEINVLOED WAT
VERANDERLIKES OP PRODUKTIWITEIT UITOEFEN
Daar word tot die gevolgtrekking gekom (volgens die vraelysondersoek
sowel as die fokusgroepe en onderhoude met bestuurslede) dat daar 'n
hele aantal faktore is wat 'n rol speel in produktiewe funksionering
van enige mens.
Die beskikbaarheid van hulpbronne en hulpmiddels in die organisasie=
sisteem, naamlik die werkwyse en bywoning en reel van vergaderings,
beskikbaarh~id van bestuurspersoneel en effektiwiteit van
eenmanskantore (ringskantore), word as gevolg van 'n verskeidenheid
redes nie doeltreffend en koste-effektief bestuur nie. Dit oefen 'n
negatiewe invIoed uit op produktiwiteit. Hierdie gevolgtrekking word
ondersteun deur die bevinding dat die grootste meerderheid respondente
(85% - 100%) ervaar het dat die faktore 'n baie groot rol speel in
produktiwiteit en uit die fokusgroepe en onderhoude met bestuurslede
is vasgestel dat bogenoemde faktore weI die maatskaplike werkers se
produktiwiteit en effektiwiteit in hul werksituasie benadeel.
Vanui t die fokusgroepe en onderhoude word aanbeveel dat die beleid
rondom die organisasiesisteem en die werkwyse van die CMR en SKDB van
Noord-Transvaal gewysig word.
Die werkwyse moet soos wat die Iiteratuur (Basson, 1992) aanbeveel,
daarvoor voorsiening maak dat die CMR van Pretoria oar voldoende
huIpbronne en huIpmiddels beskik, maar dat veraI die bestuur van
hierdie huIpbronne en huIpmiddels gewysig word am dit meer
koste-effektief en doeltreffend te benut.
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Die fokusgroepe en onderhoude het die behoefte aan die volgende
veranderinge duidelik uitge~~s:
- Fisiese hulpmiddels en hulpbronne:
Die moontlikheid om hulpbronne en hulpmiddels meer sentraal te plaas
moet ondersoek word, sodat dit vir maatskaplike werkers asook kliente
meer bereikbaar en minder tydrowend sal weeSe Min van die gemeentes
beskik oor 'n infrastruktuur wat genoemsame hulpbronne vir die
maatskaplikp, werker bied.
Daar word aanbeveel dat bestaande hulpbronne tot almal se benutting
beskikbaar gestel behoort te word en nie net tot werknemers van die
SKDB van Nuord-Transvaal nie. Voorbeelde wat genoem kan word is die
bestaan van 'n posbode na die Departement van Welsyn. Hierdie hulpbron
mag net gedeeltelik deur Ringswerkers benut word. (Wanneer hy gaan, mag
hy ringswerkers se pos saamneem, andersins nie) Dit het tot gevolg dat
ringswerkers selfbelangrike dokumente by die Departement van Welsyn
moet besorg wat nie koste-effektief en produktief is nie.
Daar word ook aanbeveel dat daar rondom die bestaan van eenmanskantore
en hul hulpbronne ondersoek ingestel word. Die maatskaplike werkers se
posbeskrywing in hierdie kantore moet hergeformuleer word, aangesien
sy/haar take in 'n eenmanskantoor in 'n groot mate verskil van die van
'n maatskaplike werker wat deel vorm van 'n groot kantoor.
- Bestuur van hulpbronne:
Die bestuur van hulpbronne moet op 'n sentrale plek gekoordineer word,
sodat slegs een persoon hiervoor verantwoordelikheid neem, en dit vir
die maatskaplike werker net een telefoonoproep beteken. 'n Sentrale
dagboek moet ook by hierdie koordineerder gehou word vir supervisors,
sodat maatskaplike werkers makliker afsprake kan maak en nie afhanklik
is van die beskikbaarheid van 'n supervisor om 'n afspraak te maak nie.
- Vakkundige vergaderings:
Daarword aanbeveel dat Paneelvergaderings uitfasseer aangesien dit nie
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as koste-effektief beskou word nie, en net 'n herhaling is van wat
reeds in netwerk- en ad hoc-vergaderings besluit word.
Netwerkvergaderings behoort slegs twee vakkundiges te benodig, naamlik
die maatskaplike werker en een supervisor, asook ander lede van die
multi-professionele span, soos byvoorbeeld 'n sielkundige,
arbeidsterapeut ensovoorts, en slegs wanneer dit noodsaaklik geag word
volgens die oordeel van die maatskaplike werker.
Netwerkvergaderings behoort slegs in noodsaaklike gevalle gehou te
wor~, en nie met elke statutere geval nie. Ad hoc-vergaderings behoort
in belangrike gevalle gehou te word, soos met 'n kinderverwydering en
nie as uitvloeisel van 'n paneel nie.
- Die reel en hau v~n vergaderings:
Daar is tot die gevolgtrekking gekom dat In onprofessionele beeld van
maatskaplike werkers by vergaderings bestaan, en daar kan aanbeveel
word dat die reel van vergaderings op 'n sentrale punt gekoordineer
word soos reeds aanbeveel.
Vergaderings moet stiptelik op die beplande tyd begin, en genoegsame
tyd moet vir bespreking ingeruim word sodat kliente nie hoef te wag
nie. (Daar moet byvoorbeeld 'n uur vir 'n ad hoc-vergadering
geskeduleer word en nie net 'n halfuur nie aangesien daar altyd meer
as 'n halfuur benut word).
'n Skriftelike agenda met 'n tydskedule moet met elke vergadering aan
elke persoon wat die vergadering bywoon oorhandig word, en moet deur
die persoon opgestel word wat die vergadering byeenroep.
- Supervisie:
Daar is tot die gevolgtrekking gekom dat supervisie deur die
meerderheid maatskaplike werkers as onproduktief en nie koste-effektief
gesien word. Die tydperk van twee jaar wat supervisie behoort te duur,
oorskry altyd sy tyd en baie tyd gaan verlore deurdat daar hoofsaaklik
in die supervisietyd leers gesluit word.
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Die meerderheid maatskaplike werkers het ook ervaar dat hulle
weer van voor af opleiding moet deurloop wanneer hulle van In ander
organisasie af 'n pos in die CMR van Pretoria aanvaar. Die opleiding
en ervaring wat hulle daar gehad het word in 'n groot mate ontken.
Daar kan aanbeveel word dat:
* Leers self deur maatskaplike werkers gesluit en gederegistreer
word.
* Supervisie slegs vir twee jaar duur . wanneer 'n maatskaplike
werker nuut in aie praktyk aangestel word en daar dan hoofsaaklik
aandag geskenk word aan persoonlikheidsgroei en nie net aan
probleemsake nie.
* Dat supervisie maksimaal ses keer per jaar plaasvind en nie een
keer per maand nie, behalwe indien 'n maatskaplike werker so 'n
behoefte ervaar.
* Dat nuwe werkers wat in die organisasie aangestel word, nie aan
dieselfde reels ten opsigte van supervisie onderwerp word, indien
hulle reeds ervaring en opleiding in die praktyk binne 'n ander
organisasie gehad het nie.
4.2.4 GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS TEN OPSIGTE VAN GESAMENTLIKE
BESLUITNEMING
Daar is tot die gevolgtrekking gekom dat die meerderheid maatskaplike
werkers baie positief ingestel is ten opsigte van gesamentlike
besluitneming. Die prosedures is egter te ingewikkeld en daarom verkies
meeste dit om liewer self In probleem op te los.
Daar is ook tot die gevolgtrekking gekom dat die organisasie oor 'n
baie goeie struktuur vir ondersteuning beskik, maar dat dit nie reg
aangewend word nie.
Daar kan aanbeveel word dat die netwerk- en ad hoc-vergaderings wat
ingestel is om aan die maatskaplike werker ondersteuning te bied nie
op hul afgeforseer word nie, maar wanneer die maatskaplike werker voel
dat sy hulp nodig het, sy weI van die struktuur gebruik kan maak.
Spanvergaderings tussen maatskaplike werkers onderling kan ook ingestel
word, bestaande uit een of twee kantore (ringe) se maatskaplike
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werkers om dan 'n maatskaplike werker by te staan in 'n moeilike saak.
Oie instel van kwaliteitsirkels om kommunikasie tussen bestuur en
grondvlak te verbeter, is ook 'n aanbeveling wat oorweeg kan word,
aangesien dit behels dat daar gesamentlike besluitname is, en bestuur
direk met die maatskaplike werker in kontak kom om griewe en probleme
op te los. Die maatskaplike werker moet ook die geleentheid kry om deel
te he aan die vasstelling van die beleid en werkwyse van die
organisasie, aangesien dit hulle is wat direk by hierdie werkwyse
betrokke is.
4.3 SLOTOPMERKING
Oit is belangrik om laastens in gedagte te hou dat by die bepaling van
produktiwiteit dit nie slegs die huidige elemente in die omgewing moet
reflekteer en in ag neem nie, maar ook die ontwikkelende elemente. Oie
samelewing is besig om te verander en so ook die werkwyse om by hierdie
verandering aan te pas. Die bepaling van produktiwiteit en die
aanpassing van die werkwyse van die organisasie sal nie net 'n
eenmalige projek wees nie, maar 'n proses wat voortdurend onderneem
moet word.
Oit is ook die visie van die maatskaplike werkers sowel as die lede van
die bestuursliggaam van die CMR van Pretoria dat proaktief opgetree
moet word en die nodige aanpassings gemaak moet word. Die veranderinge
moet egter so hanteer word dat die vakkundiges, naamlik die
maatskaplike werkers sowel as die bestuurslede, daarmee kan tred hou
en besef dat hulle vennote in die proses is.
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BYLAE 1
PERSEPSIES VAli MAATSJ.tAPLIKE WERKERS ER BELAliGB'RBBERDES
IN DIE VERBARD MET PRODUKTIWITEIT VAH DIE ~SKAPLIKB
WERKER BIRHE DIE CMR EB SImB VAli BOORD-TRANSVAAL
AFDELING A
RESPONDENT HOMMER I
BIOGRAFIESE BESONDERHEDE
(Merk net een toepaslike blokkie)
IBestuur en maatskaplike werkers
1. WKRKPLll:K
Berg-en -Dal • . . . . . • . . . . . . . . . . . . • • . . •• §
Kinderhuis . . • . . . . . . . . . . . . . . . . •
Gebiedskantoor • • • • • • • • •
2. IB WA'1"TKR DEIBSVll:LDE BET U AL BIBBll: DIE SKDB VAB BOORD-TRABSVAAL
GUKRK?
(Merk puntsgewys van begin tot huidiglik) bv. Gesinsorg [!]2
Aannemings ~
Gesinsorg • • • • . • • •
Pleegsorg / Veiligheidsorg
Ongetroude ouersorg' • • • •
Aannemings • • • • • • • • • • •
Rekonstruksie • • • • • • •
Terapeutiese begeleiding •
· . . . . . . . .
3. AABTAL JAKE DIll:BS BIliBE DIE ORGABISASIE, bY. 0 - 2 Jaar X
0 - 2 jaar
· · · · · · · ·
. . . . .
3 - 5 jaar . . . . .
· · · ·
. .
6 - 9 jaar
· · · · · · · ·
. . . . .
10 jaar en meer .. . . .
· · · ·
.
· · · ·
4. OPLll:IDIBG (Merk slegs hoogste kwalifikasie behaal)
Diploma • . . • • • . . • • • • • •.. • • • • • .
Derdejaargraad • • • • • • • •
Vierdejaargraad • • • • •
M.A. • • • •
D. • • • •
5. GESIaAG
Manlik
Vroulik
6. OUDKIlDOIl
. . . . . . . . . . . .
. . . . . . . . . . . B
D
7. POSISIll: IB ORGABISASIll:
Direkte maatskaplikewerkpraktyk • •
supervisor • • • . • • • • • •
AmBLING B
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IBestuur en maatskaplike werkers
(Merk toepaslike blokkie / blokkies - u kan meer as eeo blokkie merk, indien
van toepassing.)
8. HOE sou 0 PRODOXTIWITEIT DEPIBIEER7
(Merk slegs eeo van die volgende)
* Die hoeveelheid inaette (verk) verrig per uur van aaatakaplike
werkverrigting. Produktiwiteit is dua die beoodigde insette (in uur
gemeet) teeooor die uitsette (in uur gemeet).
D
*
Die hoeveelheid ure vat u fiaiea teenvoordiCJ ia by
gedurende 'n nox--ale 8-uur verkdagl Produktiwiteit
teeowoordig teeooor kantoorure.
die verk
is dua ure
D
*
*
*
Die hoeveelheid ure vat u fiaiea I paigiea beaig ia
aaatakaplike verk tydena 'n noraale 8-uur werkdagl
Produktiwiteit is dus ure gewerk teenoor kantoorure.
'n Ka.binaaie van 2 en 3 hierbo verae1d
Geen van bogESe1de
aet
D
D
D
9. WORD DAAR. VOLGEBS 0 IIKBIBG KLEII GELe OP PJl.ODOK'l'IWITEITSIOl:TIBG
BIBBE DIE OJl.GABISASIE7 (Motiveer u antwoord)
10. WATTER. TIPE WERXWYSES WOR.D AAHGDnD 01'1 0 PR.ODOK'l'IWITEIT n IIEET?
(Merk almal van toepassing)
* Invo1 van aaandelikae atatiatiek
* Benutting van aetingakale oa vordering te aeet
* 0 eie vaarneaing
* Geaaaent1ike evaluerinCJ aet klient
* Ander (Speaifiseer)
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ISlegs maatskaplike werkers
11. IBDIEB U BY PUB'l" 10 DIE -BEBU'l"'1'IBG VAIl lU'l"IBGSKALE- GDiDI BE'l",
AH'l"WOORD VRAAG 11
lI.IVan watter tipe .etingskale .aak u gebruik?
(Merk almal van toepaaaing)
* Gestandardiseerde .etingskale
* Selfgeankerde skate
* Bie-gestandaardiseerde skate
* Ander (Spesifiseer)
11.2 Op vatter .aniere gebruik u die bogenoe.de skate?
(Merk almal van toepassing)
* Voortoets en natoets
* Voortoets, toetB gedurende dienslevering, natoets
* Die gebruik van verskillende skale op een persoon
* Die toepaBsing van slegs een skaal per persoon
11.3In vatter o.Btandigbede gebruik u bogenoeade skale
(Merk almal van toepassing)
* Op aIle kliente
* Waar intensiewe terapeutiese dienste gelewer word
(bv voorkomingsdienste)
* Ket statutere sake
* Wanneer u so voel
IBestuur en maatskaplike werkers I
B
B
12. DUI AAB IB WA'l"'l"ER. KA'l"E DIE VOLGEBDE VER.ABDERLIIES 'B IBVLOED
UU'OEFEB OP PRODUITIWI'l'IE'l' III DIE ORGABISASIE
(Geen invloed = 1 en Baie groet invloed = 7)
12.1Die individuele veraoens van elke werker vat insluit sy/baar
opleiding en veraoe o. .et .ense te werk.
1 2 3 4 5 6 7
12.2 Die gellotiveerdbeid van elke werker
1 2 3 4 5 6 7
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12.3PiBieBe werkBa-Btandigbede, bv die kantooropBet, beBkikbaarbeid
van bnlpbronne, ligging van kantoor, ens.
1 2 3 4 5 6 7
12. 4 Beboeftebevrediging I Die inagneaing en ondersteoning van die
werker se beboefteB, bY. byBtand in .oeilike sake, fiBieB en
e.oBione1e ondersteoning in verdere Btndie, erkenning van kenniB
en profeBBionalitiet, private probleae, ens.
1 2 3 4 5 6 7.
12.5SoBiale kli.aat in die werkBitoasie, by. onderlinge verbonding
1 2 3 4 5 6 7
12.6Werkwyse binne die organiBiasie, by. prosedoreB in bantering vaD
kinderbofsake BOOB verpligte sielkondige evaloeringB, Detwerk en
ad boc-vergaderings, beBkikbaarbeid van personeel in die reel vaD
netwerkvergaderings, enB.
1 2 3 4 5 6 7
12.7 Markverwante vergoedingBpakkettel IB die vergoedingspakket voldoende
vir die breinkrag benodig? Met ander woorde, BOO 'D boer BalariB eD
beter voordele ' n .eer bevoegde perBoon na die paB getrek bet?
1 2 3 4 5 6 7
12.8 Ander verandelikeB (Spesifiseer)
!Slegs maatskaplike werker~
13. IRDIER U 'R -I, 5, 6 OF 7 BY VllAAG 12.6 GEARNOO:RD BE~, BEARNOO:RD
DAR DIE VOLGERDE VRAAG
13.10p watter wyseB bEllnvloed die tref van reelingB vir vergaderiDgB
o prodoktiwiteit? (Merk almal van toepassing)
..,
..,
..,
..,
..,
Die nie-beBkikbaarbeid van beBtoorperBoneel
Beskikbaarbeid van rniates vir die bon van vergaderings
Die tref van onnodige reeIings, aaar 'n verpligtiDg
daartoe volgenB die werkwyse van die organiBaBie, bY.
die boo van netwerkvergaderings terwyl 0 voel dit
onnodig iB.
Die afweBigbeid van 'n Bentrale dagboek vir beBtoors-
perBoneel.
Swak Baaewerking van kliente
B
D
B
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I Maatskaplike werkers asook Supervisors
14. VOEL U DAT DIE BUIDIGE BULPBROBBE VOLDOEBDE IS VIR KAATSIAPLIKE
WERKBRS 011 'R PRODUftIWITEITSVLAI TE BARDBAAP' WAT DEUR DIE
BESroUR DAARGESTEL WORD?
(Kan ons volgens die beskikbare hulpbronne die vlak van produktiwiteit
bereik wat die Bestuur van ons ve.r:wag?)
JA
REE
Motiveer u arrtwoozd s
B
15. VOEL U DAT DIE DIUftE KAATSKAPLIKEWER..KPRAITYI HER PRODUftIEP
PURISIOREER IRDIER BULLE VAH GESAllERTLID BESLUITREIIIRG (RETWERKE,
AD BOC-VERGADERIRGS, PAHELE, II:OIDIIS SIBS) GBBRUII IIAA}{?
JA
RBE
Motiveer u antwoord I
B
